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El principal objetivo de esta investigación es determinar la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral del personal civil y militar del Cuartel General de la 
Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, periodo 2016. La investigación realizada fue de 
enfoque cuantitativo, de tipo básico, de nivel correlacional, con un diseño no experimental, 
de corte transversal, cuya población fue población muestra a la vez, denominado muestreo 
censal, el cual estuvo conformado por 36 sujetos. Para el estudio de las variables clima 
organizacional y desempeño laboral, se empleó como técnica de recolección de datos la 
encuesta, que utilizó el cuestionario, como instrumento, los mismos que fueron validados, 
con óptimos niveles de confiabilidad. Los resultados demuestran que existe una relación 
significativa (p = 0,000) en el nivel de correlación positiva considerable (r = 0,756) entre el 
clima organizacional y el desempeño laboral. Finalmente, las conclusiones indican que 
existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral del 
personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, 
periodo 2016, con un nivel de significancia de 0,05 y Rho de Spearman = 0,756 y p-valor 
= 0,000 < 0,05. 
 










The main objective of this research is to determine the relationship between the 
organizational climate and the work performance of the civilian and military personnel of 
the General Headquarters of the Third Cavalry Brigade "Tacna", period 2016. The 
investigation was based on a quantitative, basic approach, correlational level, with a non-
experimental, cross-sectional design, whose population was sample population at the same 
time, called census sampling, which was composed of 36 subjects. For the study of the 
variables organizational climate and work performance, the survey was used as a data 
collection technique, which used the questionnaire as an instrument, the same ones that 
were validated, with optimal levels of reliability. The results show that there is a significant 
relationship (p = 0.000) in the level of considerable positive correlation (r = 0.756) 
between the organizational climate and work performance. Finally, the conclusions 
indicate that there is a significant relationship between the organizational climate and the 
work performance of the civilian and military personnel of the Headquarters of the Third 
Brigade of Cavalry "Tacna", period 2016, with a level of significance of 0.05 and Rho of 
Spearman = 0.756 and p-value = 0.000 <0.05. 
 










Presentamos la investigación denominada Clima organizacional y desempeño laboral 
del personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 
“Tacna”, 2016. 
 
Un factor que motivó investigar este tema fue observar que existen instituciones 
públicas que reflejan la falta de compromiso, letargo e ineficiencia, que ocasiona una 
incorrecta aplicación de estrategias, el deterioro de las relaciones interpersonales de los 
trabajadores y cómo se dan estas, la falta de valores y principios, el debilitamiento del 
ambiente de trabajo, y hasta la calidad de vida de los trabajadores. Por consiguiente, es 
necesario determinar si un adecuado nivel de clima organizacional guarda relación con el 
nivel de desempeño laboral, según la opinión y evaluación del personal civil y militar del 
Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”. 
 
La investigación se desarrolló durante dos etapas. En la primera se aplicó la prueba 
piloto a un grupo con similares características de la muestra real, con la finalidad de 
demostrar la fiabilidad de los instrumentos de medición; en la segunda (diciembre de 
2016), se trabajó con la muestra completa, denominado muestro censal de tipo no 
probabilístico, la misma que permitió tener la certeza de que se englobaba el total de la 
población. 
 




El capítulo I describe el problema y su formulación, los objetivos, la importancia y 
las limitaciones. 
 
El capítulo II comprende el marco teórico, sobre la base de las variables clima 
organizacional y desempeño laboral. 
 
El capítulo III propone las hipótesis, las variables, y su operacionalización. 
 
El capítulo IV explica el enfoque, tipo y diseño de la investigación, describe la 
población y muestra, así como las técnicas e instrumentos de recolección de información, 
el tratamiento estadístico, y los procedimientos. 
 
El capítulo V describe la validez y confiabilidad de los instrumentos, la presentación 
y análisis de los resultados, su discusión, el establecimiento de conclusiones y las 
recomendaciones. 
 













Planteamiento del problema 
 
 
1.1 Determinación del problema 
 
En la historia del desarrollo de las organizaciones del presente siglo, la literatura que habla 
sobre factores administrativos que tienen algún grado de asociación con los resultados 
institucionales y con otros elementos de su desarrollo, es realmente reciente. Por ello, las 
organizaciones modernas en general buscan cada día ser más competitivas en este mundo 
globalizado, creando estrategias que les permitan obtener algunas ventajas sobre sus 
competidores tanto en el producto como en los servicios que prestan. 
 
Asimismo, las organizaciones centran su mirada en sus empleados, ya que el tema en 
relación al clima o atmósfera en la que se desempeñan los empleados durante su jornada 
laboral, ha tomado gran relevancia para las entidades públicas y privadas. Debido a que los 
empleados son considerados el intangible más valioso de las instituciones, por ser el capital 
más importante para su funcionamiento; de esto deriva el interés de ofrecerles un clima 
organizacional apto para laborar y sentirse satisfechos, y de esta manera realicen las 
actividades asignadas con eficiencia y eficacia que coadyuve al desarrollo organizacional. 
 
Por ello, el clima laboral de cada organización está estrechamente ligado con el 
grado de satisfacción que manifieste el empleado en el desempeño de sus labores; entre 
más identificados se sienten los empleados con el clima en que desarrollan su trabajo, de 




De ahí proviene la importancia de un diagnóstico del clima organizacional en una 
institución dado que el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores 
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de 
estos factores. A su vez, estas percepciones dependen en buena medida de las actividades, 
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la institución. 
 
De igual modo, uno de los temas de controversia en las organizaciones es la relación 
que existe entre un empleado y otro, en especial la relación entre el jefe y el subordinado. 
Hay que recordar que en una organización existen variedad de caracteres, culturas y 
valores, por lo que cambia entre una u otra persona repercutiendo directa e indirectamente 
en el desempeño de sus labores; para lograr los objetivos y metas de las empresas es 
importante unificar los pensamientos, la cultura y los valores para que todos los 
empleados, jefes y subordinados dirijan sus actividades a alcanzar el mejor desempeño. 
 
Para el mejor funcionamiento de una organización es importante examinar cuáles son 
las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en el 
medio laboral en el que se desenvuelve, ya que de esto dependerá en gran manera su 
comportamiento. Dado que al examinar las diferentes dimensiones de la percepción del 
empleado en el ambiente laboral se podrá determinar la multiplicidad de los estímulos que 
actúan sobre él en el mundo del trabajo y que representa su situación laboral, a este medio 
ambiente, se denomina clima organizacional. 
 
Por otro lado, muchas organizaciones dejan de ser productivas porque no fomentan 
un buen ambiente de trabajo o simplemente porque no involucran en este proceso a sus 




con mucho entusiasmo y con ciertas expectativas sobre la institución, sus actividades y sus 
compañeros; sin embargo, todo se viene abajo cuando no encuentran el clima 
organizacional adecuado para su desempeño profesional. Ante esta situación, identificar y 
fortalecer los factores que intervienen en la creación de un clima organizacional motivante 
se convierten en asuntos clave para la productividad de la organización. 
 
De igual modo, el clima organizacional varía cuando se habla de una institución 
privada a una institución pública, ya que influye de manera sustancial el aspecto político; 
en este caso se orienta el estudio a una institución pública, en especial el personal civil y 
militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”. En tal sentido, el 
problema, se formula a través de las siguientes interrogantes: 
 
1.2 Formulación del problema 
 
1.2.1 Problema general 
 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral del 
personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 
“Tacna”, periodo 2016? 
 
1.2.2 Problemas específicos 
 
P1. ¿Qué relación existe entre el potencial humano y el desempeño laboral del personal 





P2. ¿Qué relación existe entre el diseño organizacional y el desempeño laboral del 
personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 
“Tacna”, periodo 2016? 
 
P3. ¿Qué relación existe entre la cultura organizacional y el desempeño laboral del 
personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 





1.3.1 Objetivo general 
 
Determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral del 
personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 
“Tacna”, periodo 2016. 
 
1.3.2 Objetivo s específicos 
 
O1. Establecer la relación entre el potencial humano y el desempeño laboral del personal 
civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, 
periodo 2016. 
 
O2. Establecer la relación entre el diseño organizacional y el desempeño laboral del 
personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 
“Tacna”, periodo 2016. 
 
O3. Establecer la relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral del 
personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 




1.4 Importancia y alcances de la investigación 
 
La siguiente investigación tiene la siguiente importancia: 
 
Permite conocer y valorar con mayor objetividad y elementos de juicios consistentes, 
la relación reciproca que se ejerce entre las dimensiones del clima organizacional y el 
desempeño laboral del personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera 
Brigada de Caballería “Tacna”, periodo 2016, según el personal administrativo de la 
muestra, no sólo estableciendo la importancia relativa de cada factor sino también 
poniendo a prueba la coherencia de la concepción factorial de la calidad organizativa. 
 
Aporta elementos de juicio, para formular una tipología entre las dimensiones del 
clima organizacional y el desempeño laboral, según el personal administrativo de la 
muestra, utilizable como patrón o referente valido para desarrollar acciones de 
naturaleza diagnóstica, descriptiva, explicativa, predictiva y transformadora; 
 
Permite conocer y valorar mejor, a partir de la casuística concreta y la 
correspondiente información empírica y teórica, el estado actual que se ejerce entre 
las dimensiones del clima organizacional y el desempeño laboral del personal civil y 
militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, periodo 
2016; 
 
Facilita la obtención de mejores condiciones para una formulación y aplicación más 
exitosa de propuestas de mejoramiento continuo que se ejerce entre las dimensiones 






Aporta elementos de juicio útiles para mejorar el desarrollo teórico-práctico de las 
acciones destinadas a optimizar las relaciones sinérgicas entre las variables bajo 
estudio incluyendo las correspondientes condiciones mediacionales predominantes; 
y, 
 
Metodológicamente constituye un caso no muy frecuente de aplicación de la 
concepción epistemológica crítica al estudio de estos procesos, lo cual implica la 
incorporación de instrumental estadístico subordinado a un denso enfoque teórico 
aplicado al conocimiento de variables complejas como el clima organizacional y el 
desempeño laboral. Esto estimula el desarrollo de otros trabajos en esta misma o 
similar línea de investigación. 
 
En cuanto a los alcances de la investigación, quedaron definidos así: 
 
Alcance espacial: Cuartel General del Ejército Peruano de la Tercera Brigada de 
Caballería “Tacna”. 
 
Alcance socioeducativo: Fundamentalmente, administrativos, funcionarios, 
directivos, Estado, estado mayor y comunidades de base. 
 
Alcance temático: Clima organizacional y desempeño laboral. 
 





1.5 Limitaciones de la investigación 
 
Para desarrollar la investigación se enfrentó una serie de limitaciones por las pocas 
experiencias de investigación en temas sobre: Clima organizacional y desempeño laboral. 
 
Una de las primeras dificultades y la de mayor incidencia que encontró la investigación 
como todas las investigaciones sociales, son las limitaciones referentes a la validez externa 
de los resultados debido a que las características del servicio se desenvuelven dentro de 
una realidad concreta en este caso el Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 
“Tacna”, durante el periodo 2016, cuyos objetivos están en función a sus necesidades y 
posibilidades. 
 
Otro de los factores limitantes que tuvo la investigación fue sin duda las dificultades 
en el acceso a las fuentes primarias, debido a que las autoridades del Cuartel General de la 
Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, durante el periodo 2016, consideran determinados 
elementos del quehacer institucional, tales como su documentación interna, llámese 
relaciones, registros, etcétera, o el acceso a sus áreas de trabajo, y otros, con criterio 
extremadamente restrictivo y confidencial. Esto se afrontó mediante el correspondiente 
trabajo previo de sensibilización, involucramiento, cobertura, triangulación y coordinación, 
según los casos. 
 
Otra limitación que también no podemos dejar de considerar fueron los escasos 
trabajos de investigación relacionados a las variables en estudio, que permitan contrastar 
los resultados alcanzados respecto a los resultados logrados en esta investigación. Esto se 
afrontó mediante el uso y consulta de las fuentes disponibles, la extrapolación de material 












2.1.1 Antecedentes nacionales 
 
Bazán (2013), en su tesis Comunicación organizacional y satisfacción laboral en 
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle, cuyo objetivo fue describir y correlacionar la comunicación organizacional y la 
satisfacción laboral en el personal técnico administrativo de la UNE EGyV., cuya muestra 
probabilística fue de 150 sujetos, y los cuestionarios que se aplicaron fueron el de 
comunicación organizacional de Portugal (1994) y el de satisfacción laboral S 20/23 de J. L. 
Melía y J. L. Peiró (1998). Para el análisis estadístico se utilizó, la prueba de normalidad, y el 
coeficiente de correlación Rho de Spearman y la prueba de Ji Cuadrada. Los resultados 
obtenidos fueron que existe un alto nivel de comunicación organizacional, un alto nivel de 
satisfacción laboral y una correlación estadísticamente positiva directa entre los factores de 
comunicación organizacional: ascendente, descendente y horizontal y los factores de la 
satisfacción laboral: supervisión, ambiente laboral, prestaciones recibidas, satisfacción 
intrínseca y participación. 
 
Callomamani (2013), en su tesis La supervisión pedagógica y el desempeño laboral de los 
docentes de la Institución Educativa 7035 de San Juan de Miraflores, fue una investigación 
correlacional sustentada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, que llegó a las 




La supervisión pedagógica influye significativamente en el desempeño laboral del docente, 
puesto que se halló un P valor 0.000 a un nivel de significancia de 5%, con una correlación de 
0.863 entre los factores de estudio, el monitoreo pedagógico influye significativamente en 
el desempeño laboral del docente, puesto que se halló un P valor 0.000 a un nivel de 
significancia de 5% ,con una correlación de 0.810 entre los factores de estudio, el 
acompañamiento pedagógico influye significativamente en el desempeño laboral del 
docente, puesto que se halló un P valor 0.000 a un nivel de significancia de 5%, con una 
correlación de 0.800 entre los factores de estudio. 
 
Zorrilla (2013), en su tesis Relación entre compromiso organizacional y satisfacción 
laboral en docentes de Huaycán. Investigación cuyo propósito básico consiste en tener una 
descripción de cómo percibe el docente su compromiso organizacional con la institución 
educativa y como esta se relaciona con su satisfacción laboral, y es que en el mundo 
laboral de hoy se parte del hecho de que un buen compromiso organizacional puede ayudar 
a aumentar el rendimiento de la empresa e influye positivamente en el comportamiento de 
los trabajadores, puesto que puede significar que estos se sientan identificados e integrados 
en la estructura de la organización. En el desarrollo de la investigación se utilizó el 
inventario de compromiso organizacional de Mayer y Allen y el inventario de satisfacción 
laboral de Sonia Palma. Los análisis estadísticos a los que fueron sometidas las pruebas 
nos indican que los instrumentos son válidos y confiables. Estas pruebas fueron aplicadas a 
186 docentes de tres instituciones educativas de Huaycán. Los resultados estadísticos 
indican que el compromiso organizacional se encuentra relacionado con la satisfacción 
laboral, asimismo se encontró que el personal del nivel secundario presenta mayores 
niveles de satisfacción laboral que el personal del nivel primario. Estos resultados 
permitieron sugerir que las diversas instituciones educativas y sus respectivas UGEL 
implementen programas de capacitación al personal de todos los niveles a fin de 
desarrollar óptimos niveles de compromiso organizacional y satisfacción laboral, y puedan 




Quichca (2012), en su tesis Relación entre la calidad de gestión administrativa y el 
desempeño docente según los estudiantes del I al VI ciclo 2010 - I del Instituto superior 
particular “La Pontificia” del distrito Carmen Alto Provincia de Huamanga Ayacucho – 
Perú, cuyo objetivo fue analizar la relación entre la Gestión Administrativa y el Desempeño 
Docente según los estudiantes, investigación descriptivo – correlacional que llegó a las 
siguientes conclusiones: Existe una relación significativa entre las dimensiones de la 
Gestión Administrativa y el Desempeño Docente según los estudiantes, puesto que existe 
una asociación significativa entre la Gestión Académica y el Desempeño Docente (chi
2
= 
63.80; p=0.00 < 0.05) así como también existe una asociación significativa baja entre el 
Ambiente Físico y el Desempeño Docente (chi
2
= 21.43; p=0.00 < 0.05). La proporción de 
estudiantes que califican como buena el Desempeño Docente, es 19.35% (al 95% I 
=<12.40%; 26.30% >) el cual es muy bajo y con la evidencia muestral se concluye que no 
es buena además el 61.29 de los estudiantes califican como regular el Desempeño Docente. 
Existe una relación significativa entre la Gestión Administrativa y el Desempeño Docente 
según los estudiantes (Inercia: 79.1%; chi2= 50.35; p=0.00 < 0.05). 
 
Molocho (2010), en su tesis Influencia del clima organizacional en la Percepción del 
liderazgo directivo de la sede administrativa UGEL Nº 01-Lima Sur-2009, concluye que: 
El clima institucional, expresado en el potencial humano influye en 43.8 % sobre la 
Percepción del liderazgo directivo de la sede administrativa de la UGEL Nº 01 Lima sur, 
con lo que se cumple con la hipótesis planteada en la investigación, al 95 % de confianza. 
El clima institucional, correspondiente en el diseño organizacional influye en 43.8 % sobre 
la Percepción del liderazgo directivo de la sede administrativa de la UGEL Nº 01 Lima sur, 
con lo que se cumple la hipótesis planteada en la investigación, al 95 % de confianza. El 
clima institucional expresado en la cultura de la organización influye en 43.8 % sobre la 
Percepción del liderazgo directivo de la sede administrativa de la UGEL Nº 01 Lima sur, 




Campos (2009), en su tesis Influencia del liderazgo en el clima organizacional de las 
instituciones educativas del nivel Inicial Nº 74, 106, 111 de la Región Callao, sustentada 
en la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, llegó a las siguientes 
conclusiones: (Primero) El trabajo de investigación con respecto a las interrogantes afirma 
que existe una buena correlación positiva entre ambas variables; esto indica que los estilos 
de liderazgo de los directores influyen positivamente, en el clima organizacional. Y 
(Segundo) En lo que respecta a la primera hipótesis específica, el liderazgo 
transformacional influye en el clima organizacional de las instituciones educativas del 
nivel inicial Nº 74, 106, 111 de la región Callao, se ha encontrado que están 
significativamente relacionados. 
 
Farfán (2009), en su tesis Relación del clima organizacional y Síndrome de Burnout en 
docentes de educación secundaria en centros educativos estatales y particulares, 
sustentada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, que llegó a las siguientes 
conclusiones: En cuanto al clima organizacional en los colegios estatales y particulares se 
observa que los profesores perciben en un nivel alto la organización en ambos tipos de 
centros educativos, también coinciden en tener niveles bajos de percepción en lo que se 
refiere a presión laboral. En cuanto a la autonomía, el 38.3 % de profesores alcanzan nivel 
alto y nivel bajo el 33.3 % en los colegios estatales. En los colegios particulares en cambio 
el 40.7 % de maestros están en los niveles bajos y el 33.6 % en los niveles altos. En la 
correlación del clima organizacional con el Síndrome de Burnout en la muestra total de 
estudio se observa que el grado de estimulación a la autonomía en los centros educativos 
tiene una correlación positiva estadísticamente significativa, pero baja en la dimensión 





2.1.2 Antecedentes internacionales 
 
Latorre (2012), en su estudio La gestión de recursos humanos y el desempeño laboral, 
sustentado en la Universidad de Valencia, España, cuyo objetivo fue analizar cómo las 
percepciones, las expectativas y el desempeño laboral de los trabajadores influyen en la 
relación entre la gestión de recursos humanos y los indicadores de desempeño tanto a nivel 
individual como a nivel organizacional. Sus principales conclusiones fueron: Las prácticas 
de RRHH orientadas al compromiso se relacionan positivamente con el apoyo 
organizacional y la autonomía favoreciendo la percepción de los empleados de que la 
organización cuida de su bienestar y que les proporciona margen de maniobra para llevar a 
cabo su trabajo, lo que redunda en mayor satisfacción y desempeño. El apoyo 
organizacional muestra su potencial para aumentar la satisfacción por su carácter 
discrecional y de reconocimiento. Tanto el contrato psicológico (cumplimiento de las 
promesas realizadas por la organización) como la reciprocidad del contrato psicológico y 
normativo se ven favorecidos por las prácticas de RRHH orientadas al compromiso en el 
desempeño. Sin embargo, la reciprocidad del contrato normativo no favorece el desempeño 
organizacional, por ello, es necesario el desarrollo de contratos idiosincráticos a todos los 
niveles de la organización para satisfacer las necesidades individuales de los empleados, 
evitar la inequidad y mejorar así su rendimiento. El cumplimiento del contrato psicológico 
y su reciprocidad, muestra una mayor satisfacción y desempeño, ello avala la necesidad de 
desarrollar contratos idiosincráticos. 
 
Delgado y Di Antonio (2010), en su estudio La motivación laboral y su incidencia en el 
desempeño organizacional: un estudio de caso, sustentado en la Universidad Central de 
Venezuela, con el objetivo de analizar la incidencia de la motivación laboral en el 




(1) Incentivar la participación de los empleados es importante ya que están motivados a 
implementar ideas cuando ellos mismos las han propuesto. Por el contrario, un proyecto 
que se haya concebido y desarrollado sin la ayuda de los empleados puede provocarles un 
sentimiento de exclusión. (2) El clima organizacional influye en el comportamiento de los 
empleados, el clima de los grupos de trabajo influye en los resultados. Si dicho clima es 
positivo, éste motiva a los empleados a mejorar el desempeño de su cargo al ir más allá de 
las expectativas del trabajo. Los grupos de trabajo caracterizados por un mejor desempeño 
contribuyen a un mejor rendimiento de la organización, lo cual, propicia mejores resultados. 
 
Díaz (2010), en su estudio Predicción del rendimiento laboral a partir de indicadores de 
motivación, personalidad y percepción de factores psicosociales, tesis sustentada en la 
Universidad Complutense de Madrid, con el objetivo de conocer la capacidad de las 
variables de personalidad, motivación, y la percepción de los factores psicosociales del 
entorno organizacional para determinar el rendimiento laboral en un grupo de trabajadores 
mexicanos del ámbito de la seguridad privada. Sus principales conclusiones fueron: Los 
resultados de los diferentes análisis de regresión múltiple realizados (tanto utilizando como 
variable criterio el rendimiento global o general, como cada una de las seis dimensiones 
que conforman éste), nos dan indicios de que son las variables de Motivación y las 
Demandas Cognitivas percibidas en el entorno laboral, las que juegan un rol más 
importante (aunque comedido, en el caso de la presente investigación) a la hora de 
determinar el nivel de rendimiento de los vigilantes de seguridad privada mexicanos. 
 
Ruiz (2009), en su tesis: Evaluación de la Clima organizacional en nivel secundaria desde 
la perspectiva de docentes y alumnos. Caso: Centro Escolar Campogrande, concluye que: 
La evaluación del Clima organizacional es un proceso impostergable debido a la demanda 




La evaluación no es una actividad nueva, pero es hoy cuando más importancia ha generado 
y se ha posicionado como un elemento indispensable para mejorar los procesos educativos. 
Por tanto, instituciones públicas y privadas esperan tener acceso a sus resultados. Los 
docentes muestran gran disposición a emplear las nuevas tecnologías de la investigación y 
la comunicación al utilizar de manera frecuente el pizarrón electrónico, las presentaciones 
en PowerPoint y en general el uso de la computadora como herramienta de gran utilidad 
para el proceso educativo y con base en su percepción manifiestan que diversifican las 
estrategias de evaluación permitiendo un equilibrio de la misma. Sin embargo, existe 
diferencia de opinión entre los sujetos de estudio, ya que los docentes se encuentran 
satisfechos con la comunicación que tienen con sus alumnos y éstos opinan que es necesario 
mejorar dicho aspecto, al expresar que requieren un trato más amable y menos autoritario. 
 
Hernández (2008), en su estudio Inteligencia emocional y desempeño laboral de los 
Supervisores de Industrias Citrícolas de Montemorelos, cuyo objetivo fue construir los 
instrumentos para medir el nivel de inteligencia emocional y el nivel de desempeño, 
conocer los niveles de inteligencia emocional y desempeño de los supervisores, percibidos 
por el personal obrero. Investigación descriptiva correlacional de la cual se recogió el 
instrumento para evaluar el desempeño laboral. Sus principales conclusiones fueron: Los 
obreros tuvieron una buena percepción del nivel de inteligencia emocional de sus 
supervisores. En cuanto al nivel de desempeño percibido por los obreros, estuvo ubicado 
entre bueno y muy bueno para la muestra utilizada. Para la dimensión de autorregulación 
percibida, los obreros tuvieron una percepción de sus supervisores ubicada en un nivel 
bueno. Al igual que para la automotivación percibida por el personal obrero, se obtuvo un 
nivel bueno al realizar el análisis de los instrumentos aplicados. Para la variable empatía 





Escorihuela (1994), en su investigación El clima organizacional en la Escuela de Aviación 
Militar; cuyo objetivo fue determinar el clima organizacional en las unidades educativas de 
la Fuerza Aérea Venezolana. El estudio fue realizado en una población militar integrada 
por oficiales y sub-oficiales y aerotécnicos de la Escuela de Aviación Militar. El estudio 
concluyó que no se evidenciaban mayores problemas en clima organizacional en la Escuela 
de Aviación Militar, las deficiencias encontradas se derivan de una falta de motivación con 
el personal por considerar que el desempeño demostrado por ellos, no es debidamente 
evaluado y recompensado, por pensar que los sueldos devengados no se corresponden con 
el esfuerzo demostrado en el trabajo, el pensar que no todos son premiados de la misma 
forma. Concluye el autor de la investigación que también otro factor que influye en la fuente 
de insatisfacción laboral es la cantidad de roles que cumple el profesional militar, 
especialmente los oficiales que además de sus cargos respectivos, tienen otros que lo 
apartan de sus verdaderas responsabilidades y funciones. Por último, concluye expresando 
que se evidencia el alto incremento de las motivaciones al logro, ya que este personal 
encuentra oportunidades de poder desarrollar sus aptitudes y progreso personal, de igual 
manera se aprecia una alta motivación de afiliación por cuanto se sienten orgullosos de 
pertenecer a la Escuela y se identifican con ella. 
 
Capote (1992), citado por Escorihuela (1994), realizó un diagnóstico organizacional en el 
Instituto Nacional de la Vivienda para precisar o detectar los problemas que aquejan a los 
integrantes del Instituto Nacional de la Vivienda (Caracas) y poder planear soluciones que 
contribuirán al bienestar de la organización. El estudio concluye que el personal tenía un 
descontento generalizado, el Instituto no contaba con un plan de inducción que motivara al 
funcionario con respecto a las metas, programas y funcionamientos del Instituto, las 
comunicaciones eran deficientes, los sueldos no eran aceptables y no existía una 




2.2 Bases teórico – conceptuales 
 




Goncalves (1997, p.67) afirma que el clima organizacional, es “…un fenómeno que media 
entre los factores del sistema institucional y las tendencias motivacionales que se traducen 
en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización tales como la 
productividad, satisfacción, rotación, etc.” 
 
Martínez (2003, p.14), sostiene que el clima organizacional es “…una percepción 
común o una reacción común de individuos ante una situación. Por eso puede haber un 
clima de satisfacción, resistencia o participación y salubridad”.  
 
Para el Ministerio de Educación (2010, p. 5) el clima, “es una condición subjetiva 
que da cuenta de cuan gratificantes son las circunstancias en que se desenvuelven los 
procesos laborales”. Está estrechamente ligado al grado de motivación del trabajador. 
Supone no sólo la satisfacción de necesidades fisiológicas y de seguridad, sino también la 
necesidad de pertenecer a un grupo social, de autoestima y realización personal. 
 
A fin de comprender mejor la definición del clima organizacional es necesario 
resaltar los siguientes elementos:  
 
El clima se refiere a las características del medio ambiente de trabajo. 
Estas características son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores 
que desempeñan alguna función en una organización. 
El clima organizacional, tiene repercusiones en el clima laboral. 
Las características de la organización, son relativamente permanente en el tiempo. 
El clima organizacional, junto con las estructuras y características institucionales y 




Para Balam y Velásquez (2004, p. 45) sostienen que las percepciones y respuestas 
que abarcan el clima organizacional se origina en una gran variedad de factores: 
 
Factores de liderazgo y prácticas de dirección (tipos de supervisión: autoritaria, 
participativa, etc.). 
 
Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organización 
(sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, 
remuneraciones, estímulos, etc.). 
 
Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistema de incentivo, apoyo 
social, interacción con los demás miembros, etc.). 
 
Basándonos en las consideraciones precedentes podríamos llegar a la siguiente 
definición del clima organizacional: El clima organizacional es un fenómeno relativamente 
persistente del ambiente laboral. Que se ve afectada por factores del sistema institucional y 
las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene 
consecuencias sobre la organización. 
 
Asimismo, es el ambiente generado a partir de las vivencias cotidianas de los miembros 
de la escuela. Este ambiente está influenciado por las actitudes, creencias, valores y aspiraciones 
que cada trabajador trae consigo el cuerpo directivo, docentes, administrativos y 
estudiantes y se concreta en la práctica consuetudinaria en el devenir de los días.  
 
Un clima organizacional favorable u óptimo, es necesario para un funcionamiento 
eficiente de la institución, así como crear condiciones de convivencia armoniosa en 




2.2.1.2 Historia del clima organizacional 
 
El clima organizacional es una variable de gran importancia hoy en día para todas las 
organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su 
organización, a fin de alcanzar un aumento de la productividad, sin perder de vista el 
recurso humano. 
 
El clima organizacional surge en Estados Unidos aproximadamente en la década de 
1960, a través de los trabajos de Gilmer (1964) sobre variaciones ambientales y 
comportamiento organizacionales. Tales estudios tratan de conceptualizar el clima 
organizacional comparando con estudios sobre el comportamiento individual. 
 
Gilmer, afirma que el ambiente donde una persona desempeña su trabajo 
diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relación entre el 
personal de la empresa e incluso la relación con proveedores y clientes todos, señalaría que 
estos elementos van conformado lo que denominamos clima organizacional, esto puede ser 
un vínculo o un obstáculo para el buen desempeño de la organización en su conjunto o de 
determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de la organización, pues es un 
factor de distinción e influencia en el comportamiento de quienes la integran. En base a lo 
anterior clima organizacional es la expresión personal de la percepción que los trabajadores 
y directivos se forman de la organización a la que pertenecen y que incide directamente en 
el desempeño de la organización. 
 
En esta investigación se hace un extenso recorrido histórico con la intención de 
precisar la definición, características y factores que condicionan el clima organizacional. 
 
Gibson y colaboradores (2001), conceptualizan el clima organizacional como las 
propiedades del ambiente que perciben los empleados como característico en su contexto 
laboral. Sobre esta base, el clima está conformado por las percepciones de las variables de 




Por su parte, Berman et al (citados por Dorta, 1987, p. 26) reportan en su 
investigación ocho (8) elementos importantes del Clima Organizacional: disposición al 
cambio en la cultura total; capacidad para resolver problemas; apertura para discusiones y 
críticas acerca de la situación interna de la institución; relaciones y mecanismos que 
permiten a la institución aprender y crecer a través de éxitos y fracasos; compromiso de 
todo el personal en la toma de decisiones innovativas; planeamiento sistemática; liderazgo; 
y posesión de recursos adecuados. 
 
De igual forma Goncalves (1997), sostiene que el clima organizacional es "un 
fenómeno que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias 
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la 
organización tales como la productividad, satisfacción, rotación, etc.". 
 
Para Hall (1996), el clima es un conjunto de propiedades del ambiente laboral, 
percibidas directamente o indirectamente por los empleados, que se supone son una fuerza 
que influye en la conducta del mismo. 
 
Asimismo, Chruden y Sherman (1993) señala que toda organización posee su propia 
y exclusiva personalidad o clima que la diferencia de otras. De igual forma sostienen que 
toda gerencia debe entender que un buen clima de organización conlleva al logro de los 
objetivos establecidos. 
 
Por otro lado, el clima en organizaciones educativas para autores como Fernández y 
Asensio (1989) es "…el conjunto de características psico-sociales de un centro educativo, 
determinado por todos aquellos factores o elementos estructurales, personales y 
funcionales de la institución que contienen un peculiar estilo, condicionantes, a su vez, de 
sus productos educativos”. 
 
Finalmente, Wather (1993) concibe que el clima organizacional es la percepción que 
el individuo tiene de la organización para la cual trabaja y la opinión que se haya formado 




2.2.1.3 Tipos de clima organizacional 
 
Para Disla y Ferreira (2003, p. 43), el clima organizacional puede dividirse en dos grandes 
tipos: clima autoritario y clima participativo. 
 
Clima de tipo autoritario 
 
Autoritarismo explotador: se caracteriza porque la dirección no tiene confianza en su 
personal, el clima que se percibe es de temor, la interacción de los superiores y 
subordinados son casi nulas y la mayor parte de las decisiones, son tomadas por los 
jefes y se distribuyen según una función puramente descendente. 
 
Autoritarismo paternalista: se caracteriza porque la dirección tiene confianza con su 
personal, se utiliza recompensas y castigos como fuente de motivación para el 
personal. En este clima la dirección juega con las necesidades sociales del personal, 
sin embargo, da la impresión de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado. 
 
Clima de tipo participativo 
 
Consultivo: se caracteriza por la confianza que existe entre los superiores con sus 
subordinados, a quienes les permiten tomar decisiones específicas dentro de un clima 
participativo logrando satisfacer necesidades de estima. Existe la delegación. La 
comunicación es de tipo horizontal. 
 
Participación en grupo: se caracteriza porque la dirección tiene plena confianza en el 
personal. Los procesos de toma de decisiones persiguen la integración de todos los 
niveles, La comunicación no se hace solamente de manera ascendente o descendente, 
sino también de forma horizontal. El personal está motivado por la participación, se 
trabaja en función de objetivos por rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor 
– supervisado) se basa en amistad, las responsabilidades compartidas. El 
funcionamiento de este sistema, es el equipo de trabajo como mejor medio para 




2.2.1.4 Funciones del clima organizacional 
 
Tabla 1 
Principales funciones del clima organizacional 
 
Nombre del objetivo Descripción 
1. Desvinculación 
Lograr que el grupo que actúa mecánicamente; se vincule con la tarea 
que realiza y se comprometa al logro. 
2. Obstaculización 
Lograr que el sentimiento que tienen los miembros que están agobiados 
con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran inútiles. No se 
está facilitando su trabajo, se vuelvan útiles. 
3. Espíritu 
Es una dimensión de espíritu de trabajo. Los miembros sienten que sus 
necesidades sociales se están atendiendo y al mismo tiempo están 
gozando del sentimiento de la tarea cumplida. 
4. Intimidad 
Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es una 
dimensión de satisfacción de necesidades sociales, no necesariamente 
asociada a la realización de la tarea. 
5. Alejamiento 
Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como 
informal. Describe una reducción de la distancia "emocional" entre el 
jefe y sus colaboradores. 
6. Énfasis en la 
producción 
Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por 
supervisión estrecha. La administración es medianamente directiva, 
sensible a la retroalimentación. 
7. Empuje 
Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos 
para "hacer mover a la organización", y para motivar con el ejemplo. El 
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una 
opinión favorable. 
8. Consideración 
Este comportamiento se caracteriza por la inclinación a tratar a los 
miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos 
humanos. 
9. Estructura 
Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay en el 
grupo, se refieren a cuántas reglas, reglamentos y procedimientos hay; 
¿Se insiste en el papeleo y el conducto regular? o ¿hay una atmósfera 
abierta e informal? 
10. Responsabilidad 
El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar 
consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, 
saber que es su trabajo. 
11. Recompensa 
El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su trabajo; 
énfasis en el reconocimiento positivo más bien que en sanciones. Se 





El sentido de riesgo e incitación en el oficio y en la organización; ¿Se 
insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgase en nada? 
13. Cordialidad 
El sentimiento general de camaradería que prevalece en la atmósfera del 
grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de 
grupos sociales amistosos e informales. 
14. Apoyo 
La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis 
en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo. 
15. Normas 
La importancia percibida de metas implícitas y explícitas, y normas de 
desempeño; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estímulo que 
representan las metas personales y de grupo. 
16. Conflicto 
El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oír diferentes 
opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no 
permanezcan escondidos o se disimulen. 
17. Identidad 
El sentimiento de que uno pertenece a la compañía y es un miembro 
valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese 
espíritu. 
18. Conflicto e               
inconsecuencia 
El grado en que las políticas, procedimientos, normas de ejecución, e 
instrucciones son contradictorias o no se aplican uniformemente. 
19. Formalización 
El grado en que se formalizan explícitamente las políticas de prácticas 
normales y las responsabilidades de cada posición. 
20. Adecuación de la    
planeación 
El grado en que los planes se ven como adecuados para lograr los 
objetivos del trabajo. 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
En conclusión, el conocimiento del clima organizacional proporciona retro 
información acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, 
permitiendo, además, introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de 
los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o más de los subsistemas que 
la componen. La importancia de esta información se basa en la comprobación de que el 
clima organizacional influye en el comportamiento de los miembros, a través de 
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivación 




2.2.1.5 Características del clima organizacional 
 
Las características del sistema institucional generan un determinado clima organizacional, 
que repercuten sobre la conducta de los miembros de la organización a favor o en contra de 
un buen clima organizacional. 
 
Según Rivas (2004, p. 23), este comportamiento tiene obviamente una gran variedad 
de consecuencias para la organización como por ejemplo productividad, satisfacción, 
rotación, adaptación, etc. 
 
Las características son percibidas directa o indirectamente por los miembros que se 
desempeñan en ese medio ambiente y esto determina el clima organizacional ya que cada 
individuo tiene una percepción distinta del medio en que se desenvuelve. 
 
El clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las personas y 
pueden darse por varias razones: días finales de cierre mensual y anual, proceso de 
reducción de personal, incremento general de los salarios etc. Por ejemplo, cuando se 
aumenta la motivación se tiene un aumento en el clima organizacional, puesto que hay 
ganas de trabajar y cuando disminuye la motivación éste disminuye también ya sea por 
frustración o por alguna razón que hizo imposible satisfacer la necesidad. 
 
Litwing y Stinger (1978), citados por Rivas, (2004, p. 89) postulan la existencia de 
nueve dimensiones que explicarían el clima existente en una determinada organización. 
Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organización: 
 
Estructura: Grafica las funciones y/o atribuciones que tiene las instancias de apoyo y 
los miembros de la organización prescritas en las directivas, procedimientos, tramites 





Responsabilidad: es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de la 
autonomía en la toma decisiones relacionada a su trabajo. 
Recompensa: corresponde a la percepción de los miembros, sobre la adecuación de la 
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. 
 
Desafío: corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización, 
acerca de los desafíos que impone el trabajo.  
 
Relaciones: es la percepción de parte de los miembros de la organización acerca de la 
existencia de un ambiente de trabajo favorable y de buenas relaciones sociales tanto 
entre pares como entre jefes y subordinados. 
 
Cooperación: es el sentimiento de los miembros de la organización sobre la existencia 
de un espíritu de ayuda de parte de los directivos y otros empleados de grupo, el 
énfasis está puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores. 
 
Estándares: es la percepción de los miembros acerca del énfasis que pone las 
organizaciones sobre las normas de rendimiento. 
 
Conflictos: es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, tanto 
pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes, y, no temen enfrentar y 
solucionar los problemas tan pronto surjan. 
 
Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organización y que es un elemento 
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensación de 
compartir los objetivos personales con los de la organización. 
 
Según Balam y Velásquez (2004, p. 20), el conocimiento del clima organizacional 
“proporciona retroalimentación acerca de los procesos que determinan los 
comportamientos institucionales, permitiendo, además, introducir cambios planificados 
tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura institucional o en 




2.2.1.6 Clima organizacional como herramienta de gestión 
 
El clima organizacional es la percepción que los miembros de una organización tienen de 
las características más inmediatas que les son significativas, que la describen y diferencian 
de otras organizaciones. Estas percepciones influyen en el comportamiento organizacional 
(Rodríguez, D. 1998; Schneider, 1975). 
 
El clima es una variable que media, por un lado, entre la estructura, procesos, metas 
y objetivos de la empresa, y por otro entre las personas, sus actitudes, comportamiento y 
desempeño en el trabajo.  
 
El clima se construye a partir de factores extra-organización (macroeconómicos, 
sociales, del sector industrial, otros) e intra-organización (estructurales, comerciales, 
individuales y psicosociales).  
 
El clima posee un poderoso influjo sobre la motivación, el compromiso, la 
creatividad y el desempeño de las personas y los equipos de trabajo, lo convierten en una 
herramienta estratégica fundamental para la gestión del recurso humano y el desarrollo 
organizacional en la empresa contemporánea. 
 
El clima organizacional constituye uno de los factores determinantes de los procesos 
organizativos de gestión e innovación. Adquiere relevancia por su repercusión inmediata, 
tanto en los procesos como en los resultados, lo cual incide directamente en la calidad del 





Los cambios y las innovaciones en gestión son percibidos de un modo particular por 
las personas en la organización; ellos se verán afectados y a su vez afectando al clima 
contingente al proceso de cambio. 
 
Un buen clima favorece la actitud de la gente para enfrentar situaciones de 
incertidumbre, minimizándose las implicancias negativas, propias del proceso de cambio, 
sobre la eficiencia organizacional. 
 
Las organizaciones debieran trabajar en favorecer el desarrollo de un clima 
organizacional adecuado al trabajo cotidiano y las metas estratégicas, aprovechando la 
oportunidad de utilizar una variable no económica para impactar sobre los resultados de la 
empresa o institución. 
 
Florez (1997, p. 45) manifiesta que el clima organizacional es una suma de 
percepciones que describe el grado de satisfacción o no, tanto del sistema total como de sus 
partes y que tienen consecuencias en la conducta laboral y por ende en la eficacia 
institucional. 
 
Es una obligación generar un clima saludable mediante un buen ejercicio de los roles 
directivos que le corresponde es decir que el clima organizacional constituye una categoría 
laboral efectiva que tiene efectos muy poderosos tanto para el desempeño como para los 
comportamientos de las personas al interior de las empresas o instituciones, razón por la 
cual es indispensable establecer un clima psicosocial adecuado que posibilite al trabajador 
no solo un desempeño eficiente o exitoso sino también para su propia realización 




2.2.1.7 Importancia del clima organizacional 
 
El clima organizacional es un proceso sumamente complejo de la organización, del 
entorno y de los factores humanos. Muchas empresas e instituciones reconocen que uno de 
sus activos fundamentales es su factor humano, y para estar seguros de tal solidez, las 
organizaciones requieren contar con mecanismos de medición periódica de su clima 
organizacional que va ligado con la motivación del personal y como antes se señalaba este 
puede repercutir sobre su correspondiente comportamiento y desempeño laboral. 
 
Por lo tanto, sabemos que el proceso del clima organizacional requiere un 
conocimiento profundo de la materia, creatividad y síntesis de todas las cosas que lo 
componen, por lo que el clima organizacional debe de ofrecer calidad de vida laboral y 
satisfacción. Un buen clima organizacional es uno de los pilares fundamentales para 
apoyar a todas aquellas organizaciones que quieren hacerse competitivas. Es por eso que el 
concepto de clima es nuevo en cuanto a su aplicación a la gestión empresarial. Es una 
nueva óptica que permite a la gerencia comprender y mejorar las organizaciones. 
 
 
2.2.1.8 Dimensiones del clima organizacional  
 
Un buen clima o un mal clima organizacional, tendrá consecuencias para la organización a 
nivel positivo o negativo, definidas por la percepción que los miembros tienen de la 
organización. Entre las consecuencias positivas podemos nombrar las siguientes: logro, 
afiliación, poder, productividad, baja rotación, satisfacción, adaptación, innovación, etc. 
Entre las consecuencias negativas podemos señalar las siguientes: inadaptación, alta 
rotación, ausentismo, poca innovación, baja productividad etc. Es por ello que para el 
estudio de la variable clima organizacional se ha organizado su análisis en tres 




Dimensión 1: Potencial humano: Está compuesto por los siguientes componentes: 
 
Liderazgo: Es la motivación e influencia ejercida de los directivos, en el 
comportamiento de los estamentos para concretar los objetivos y metas propuestos a 
mediano y largo plazo.  
 
Innovación: Este indicador evidencia la optimización del uso de los recursos 
logísticos y profesionales en la Institución educativa para el logro de la calidad en la 
formación integral de los educandos.   
 
Recompensa: Es la medida en que la institución educativa utiliza más el premio que 
el castigo. Este indicador genera un clima apropiado en la organización, pero siempre 
y cuando no se castigue, sino, se incentive al docente a hacer bien su trabajo y si no 
lo hace bien, se motiva a mejorar en el mediano plazo. 
 
Confort: Es el esfuerzo que realiza la dirección para crear un ambiente cómodo 
físicamente, sano y agradable para la plena realización de los trabajadores 
 
Dimensión 2: Diseño organizacional: Está compuesto por los siguientes componentes:  
 
Estructura: Es la percepción de los miembros de la organización acerca de la 
cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se ven 
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la Institución pone el 
énfasis en la burocracia versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, 




Toma de decisiones: es la capacidad de decisión del cuerpo directivo, personal o 
equipos de trabajo frente a situaciones tendientes a la optimización de los servicios y 
las relaciones interinstitucionales en busca de la innovación y mejora de la calidad. 
 
Comunicación organizacional: Este indicador se basa en las redes de comunicación 
que existen dentro de la Institución, de manera directa, fluida y oportuna, así como, 
la facilidad que debe tener el personal para hacer llegar sus sugerencias, aportes y 
quejas. 
 
Dimensión 3: Cultura organizacional: Está compuesta de los siguientes componentes: 
 
Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la Institución y cumplimiento 
institucional y colaborativo ante los proyectos, principios y fines de la Institución. Es 
sentirse como un elemento importante y valioso dentro del equipo de trabajo. En 
general, es la sensación de compartir los objetivos personales con los de la 
organización por ser parte del todo. 
 
Cooperación: Este indicador se refiere al nivel de trabajo cooperativo con la 
dirección, equipos de trabajo o delegaciones que realizan el personal en el ejercicio 
de sus funciones y en el apoyo con materiales y recurso humanos que reciben de su 
Institución para la plena realización personal. 
 
Motivación: Se refiere a la fuerza y al optimismo de los estamentos para concretar 









El diccionario de la real academia española (2018), define el desempeño como: “…cumplir 
las obligaciones inherentes a una profesión, cargo u oficio, actuar, trabajar, dedicarse a 
alguna actividad satisfactoriamente”. Por otro lado (Arias, 1999, p. 132), define al 
desempeño como: “… un cambio de conducta en las personas para conseguir sus objetivos 
planteados de forma eficiente mediante la mejor ejecución de sus tareas”. 
 
En tanto, de forma concreta podemos definir al desempeño, como las funciones que 
hace una persona de acuerdo a su profesión, cargo y oficio en la cual cumple obligaciones 
de diferente índole y las realiza con total satisfacción. 
 
El desempeño son aquellas acciones o comportamientos observados en los 
empleados que son relevantes para los objetivos de la organización, y que pueden ser 
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la 
empresa. Además agrega, que la definición de desempeño debe ser completada con la 
descripción de lo que se espera de los empleados, además de una continua orientación 
hacia el desempeño efectivo (Mora citado por Herrera, 2012, p. 18). 
 
Según lo anterior, se concibe el desempeño laboral como las acciones que lleva a la 
consecución de los resultados, es un conjunto de conductas que implica algún tipo de 
beneficio para la organización. 
 
Rodríguez (2002, p. 75) menciona que la palabra desempeño se describe como: “…el 
grado que logra sus tareas en el trabajo de un empleado. Indica también que la persona 
cumple con los requisitos de sus puestos, basados en resultados que se logran”. 
 
Según este autor en la definición de desempeño se podría incluir tanto las tareas que 




Para Chiavenato (1993) el desempeño, se ve en el comportamiento del trabajador en 
la búsqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los 
objetivos. 
 
De acuerdo con este autor, el desempeño tiene que ver con el comportamiento de un 
trabajador que tiene metas y propósitos específicos y estas van a depender de sus 
estrategias que se planteen para lograr estas metas y propósitos. 
 
Peña (2000, p. 44) sobre el desempeño, sostiene que “…es toda acción realizada o 
ejecutada, por un individuo, en respuesta, de lo que se le ha designado como 
responsabilidad y que será medido en base a su ejecución”. 
 
Entonces, desempeño es sinónimo del comportamiento, de las acciones que la gente 
hace en realidad para realizar las metas de la organización. Y se dan de manera voluntaria 
en un trabajador buscando superar los objetivos. 
 
 (Latorre 2012, p. 93), considerado al desempeño laboral como “la acción que lleva a 
la consecución de los resultados, no el resultado de la misma” En otras palabras, es una 
conducta laboral que implica la consecución de las metas de la organización. 
 
Por lo tanto, el desempeño se define como aquellas acciones o comportamientos 
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organización, y 
que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel. El 
desempeño laboral de una organización tiene que ver con los conocimientos, destrezas, 
motivación, liderazgo, sentido de pertenencia y el reconocimiento sobre del trabajo 
realizado que permita contribuir con las metas empresariales. Asimismo, la empresa por su 
parte, debe garantizar buenas condiciones de trabajo, donde las personas puedan ser 




2.2.2.2 Objetivos de la evaluación del desempeño laboral 
 
En primer lugar, las personas deben recibir retroalimentación respecto a su desempeño, 
para saber cómo están marchando en su puesto. Sin esta retroalimentación, las personas 
caminan a ciegas porque no saben que vía seguir. Las organizaciones deben ser los 
primeros en estar interesados en saber cómo se desempeñan las personas en las actividades, 
esto con el fin de tener una idea del potencial que posee cada empleado. Asimismo, como la 
organización y el empleado deben conocer su desempeño, por lo tanto, así la empresa, le 
puede proporcionar las herramientas necesarias que necesita el empleado para lograr un 
desempeño óptimo y por el lado del empleado, conocer sus deficiencias y fortalezas. 
 
Los programas tradicionales de la evaluación del desempeño tenían como principal 
objetivo, conocer el desempeño del empleado para aumentar su sueldo. En resumen, los 
objetivos fundamentales de la evaluación del desempeño se pueden presentar en esta forma 
según Chiavenato, (2007). 
 
En primer plano lograr proporcionar una descripción exacta y confiable de la manera 
en que el empleado realiza sus labores y el grado con que cumple con su responsabilidad. 
En segundo plano propiciar condiciones de medición del potencial de la persona evaluada 
para determinar su pleno aprovechamiento. Es decir, aprovechar de manera integral las 
capacidades de la persona evaluada (Chiavenato, 1993, p. 47). 
 
Por otro lado, lograr que el ser humano sea visto y tratado cómo lo más importante de 
la organización, su productividad puede ser desarrollada dependiendo, de la misión y 
visión de la empresa. En pocas palabras como los únicos recursos competentes que 
disponen las organizaciones para ser frente a esta era de la globalización. 
 
Asimismo, ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participación 
efectiva a todos los miembros de la organización, por ejemplo, aumento salarial, 




2.2.2.3 Beneficios de la evaluación del desempeño laboral 
 
La evaluación de desempeño, trae beneficios tanto a corto mediano y largo plazo si ha 
planeado, desarrollado y se comunica con efectividad los resultados a los empleados. 
Según Chiavenato (1993) los principales beneficiarios son: los empleados, el gerente, la 
empresa y la sociedad en general. 
 
Beneficios para el gerente 
El beneficio que el gerente obtiene al evaluar a su personal, es conocer mejor el desempeño 
y el comportamiento real de sus subordinados. A si logra proporcionar medidas confiables 
para mejorar el desempeño de sus empleados. Comunicarse con sus subordinados, con el 
propósito de hacerlos comprender que la evaluación del desempeño es un sistema objetivo 
el cual les permite saber cómo está su desempeño. 
 
Beneficios para el subordinado 
Por primera, el subordinado conoce las reglas del juego, o sea cuales son los aspectos del 
comportamiento y del desempeño de los trabajadores que la empresa valora. También 
conoce cuales son las expectativas de su jefe en cuanto a su desempeño y, según la 
evaluación de este, cuáles son sus puntos fuertes y débiles. Conocer las medidas de mejora 
que implementaría el jefe para lograr un desempeño más competitivo, por ejemplo, 
programas de capacitación, de desarrollo entre otros. 
 
Beneficios para la organización 
Evalúa su potencial humano al corto, mediano, largo plazo de esta manera conoce cuál es 
la contribución de cada empleado, en cuanto a los objetivos que desea lograr. Identifica la 
necesidad de capacitación y seleccionar a los empleados más calificados en promoción o 
transferencia. Lo beneficia tener una política de recursos humanos más dinámica y 
humanista para ofrecer oportunidades a los empleados en promociones, crecimiento y 
desarrollo personal, con estímulo a la productividad y la mejora continua de las relaciones 




2.2.2.4 Factores que indicen en el desempeño laboral 
 
El ambiente organizacional 
Según France (2005, p. 37) “…el ambiente de trabajo o clima organizacional es un aspecto 
que puede ser percibido tanto por los miembros de la organización como por los no 
miembros”. 
 
Pérez (2009), señala que: “…con frecuencia se considera que resulta particularmente 
afectado por el estilo de liderazgo vigente, por el nivel de motivación existente, por 
la forma como se lleva a cabo el proceso de toma de decisiones, por el tipo de 
comunicaciones predominante, por la manera como se fijan las metas de la 
organización y por el empleo que se hace de los medios de control. Es triste 
mencionarlo, pero en algunas organizaciones sólo se preocupan de modificar el clima 
que impera en ellas, cuando tienen problemas a nivel de ventas o de utilidades, o 
cuando ya habiendo cambiado a todo el personal factible de ser removido, la 
situación no mejora más bien empeora” p. 6). 
 
Debe entenderse que el clima es una consecuencia de algo más profundo que la 
propia organización ha venido cultivando durante mucho tiempo. Dicho germen bueno o 
malo es lo que se llama: cultura. La cultura organizacional influye poderosamente en el 
clima de la organización. 
 
Cultura organizacional significa un modo de vida, un sistema de creencias, 
expectativas y valores, una forma de interacción y de relaciones típicos de determinada 
organización. Las organizaciones son sistemas abiertos de insumo-elaboración-producto, y 
se reconoce que toda organización existe dentro de un contexto ambiental y está 





Toda organización está situada dentro de un medio circundante y como tal es influida 
por diversos elementos de ese medio, y a su vez influye en ellos. Para conocer las variables 
que permiten analizar el ambiente organizacional vamos a indagar sobre el modelo de las 
seis casillas de Weisbord (Pérez 2009, p. 6). 
 
La motivación tiene una gran influencia en el recurso humano y por lo tanto, en el 
clima organizacional de una empresa. Por ello, Hall, citado por Suárez (2006), sostiene que 
el clima organizacional se define como “un conjunto de propiedades del ambiente 
organizacional, percibidas directa o indirectamente por los empleados que se supone son 
una fuerza que influye en la conducta del empleado”. Asimismo, para Chiavenato (1993, p. 
580) señala que “…del concepto motivación en el nivel individual surge el concepto clima 
organizacional”. 
 
Los seres humanos, están obligados continuamente a adaptarse a una gran variedad 
de situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio emocional. Esto 
puede definirse como estado de adaptación, el cual se refiere no solo a la satisfacción de 
las necesidades fisiológicas y de seguridad, sino también a la necesidad de pertenecer a un 
grupo social, de estima y de autorrealización. 
 
La imposibilidad de satisfacer estas necesidades superiores, causa problemas de 
adaptación, puesto que la satisfacción de ellas depende de otras personas, particularmente de 
aquellas que tienen autoridad, y, por tanto, resulta importante para la administración, 
comprender la naturaleza de la adaptación o desadaptación de las personas. 
 
La adaptación, como la inteligencia o las aptitudes, varía de una persona a otra; y 
varía dentro de un individuo, de un momento a otro. Una buena adaptación denota “salud 
mental”, que es describir las características de las personas mentalmente sanas. Estas 
características básicas son: Sentirse bien consigo mismo, sentirse bien con respecto a los 




Todo esto explica el nombre de clima organizacional, dado al ambiente existente 
entre los miembros de la organización, el cual está íntimamente ligado a la motivación de 
los empleados. 
 
Cuando los colaboradores de una organización tienen una gran motivación, se eleva 
el clima motivacional y se establecen relaciones satisfactorias de animación, interés, 
colaboración, etc. Cuando la motivación es escasa, ya sea por frustración o por 
impedimentos para la satisfacción de necesidades, el clima organizacional tiende a 
disminuir y sobrevienen estados de depresión, desinterés, apatía, descontento, etc., hasta 
llegar a estados de agresividad, agitación, inconformidad, entre otros, característicos de 
situaciones en que los empleados se enfrentan abiertamente contra la empresa, como lo son 
los casos de huelgas, sindicatos, etc. (Chiavenato, 1993, p.8). 
 
El mismo autor menciona que el clima, se refiere a una serie de características del 
medio ambiente interno organizacional, tal y como lo perciben los miembros de una 
empresa. El clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta todo lo que 
sucede dentro de la organización, y a su vez, el clima se ve afectado por casi todo lo que 
sucede dentro de ésta. Una organización tiende a atraer y conservar a las personas que se 
adaptan a su clima, de modo que sus patrones se perpetúen, mientras que las personas que 
no logran adaptarse, no tienen una productividad alta, ya que no están conformes ni a 
gusto, y tienen a formar parte del proceso de desvinculación organizacional. 
 
Un clima organizacional estable, es una inversión a largo plazo. Los directivos de las 
organizaciones deben percatarse de que el ambiente forma parte del activo de la empresa y 
como tal deben valorarlo y prestarle la debida atención. Una organización con una 
disciplina demasiado rígida, con demasiadas presiones para el personal, sólo obtendrá 




Estos preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados con el trabajo 
cotidiano: El estilo de liderazgo, la relación con el resto del personal, la rigidez / 
flexibilidad, las opiniones de otros, y su grupo de trabajo, entre otras. Las coincidencias o 
discrepancias que tenga la realidad diaria con respecto a las ideas preconcebidas o 
adquiridas por las personas durante el tiempo trabajado, van a conformar el clima 
organizacional. El clima organizacional puede ser vínculo u obstáculo para el buen 
desempeño de la empresa, puede ser factor de distinción e influencia en el comportamiento 
de quienes la integran. 
 
El clima organizacional, es la expresión personal de la "opinión" que los trabajadores y 
directivos se forman de la organización a la que pertenecen. Ello incluye el sentimiento que 
el empleado se forma de su cercanía o distanciamiento con respecto a su jefe, a sus 
colaboradores y compañeros de trabajo, que puede estar expresada en términos de autonomía, 
estructura, recompensas, consideración, cordialidad y apoyo, y apertura entre otras. 
 
Martínez (citado por Pérez 2009, p. 9) menciona que las características del sistema 
organizacional generan un determinado clima organizacional, y que éste repercute sobre 
las motivaciones de los miembros de la organización y sobre su correspondiente 
comportamiento. 
 
Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la 
organización, por ejemplo, productividad, satisfacción, menos rotación, adaptación, entre 
otros. Litwin y Stinger citados por este autor, postulan la existencia de nueve dimensiones 
que explicarían el clima existente en una determinada empresa. 
 
Estructura organizacional 
Según Melinkoff (1969, p. 90) “las estructuras organizacionales son diferentes patrones de 






Para seleccionar una estructura adecuada es necesario comprender que cada empresa 
es diferente, y puede adoptar la estructura organizacional que más se acomode a sus 
prioridades y necesidades (es decir, la estructura deberá acoplarse y responder a la 
planeación), además Debe reflejar la situación de la organización – por ejemplo, su edad, 
tamaño, tipo de sistema de producción el grado en que su entorno es complejo y dinámico, 
etc. (Melinkoff, 1969, p. 90) 
 
En la búsqueda de la mejor forma de organización de la empresa se han establecido 
cuatro estructuras: lineal, matricial, circular por departamentalización e híbrida. 
 
Según Melinkoff (1969, p. 90) los “modelos de estructuras organizacionales en 
términos generales, un “modelo” es la representación de alguna cosa, o como lo definió 
Jorge Etkin”. 
 
En el sentido más general se llama modelo a un conjunto de elementos, sean estos 
materiales, símbolos gráficos, ideas o palabras que son utilizadas para representar un 
fenómeno real con una finalidad práctica; se pueden clasificar los modelos de estructuras 
Organizacionales, en cuatro clases ó tipos fundamentales; la competencia existente, para la 
producción de más y mejores bienes y servicios, ha provocado que las organizaciones se 
preocupen cada vez más, por eficientes los procedimientos administrativos, los procesos 
productivos y en general las estructuras organizacionales. 
 
Las empresas conscientes de que el trabajo humano organizado y tecnificado es la 
base de la “eficiencia” en sus actividades, independientemente de la naturaleza de éstas 
(fabriles, comerciales, universitarias, bancarias, hoteleras, gubernamentales, etc.), han 





La organización ha penetrado en muchas de las formas de la actividad humana, 
porque la mutua dependencia de los individuos y la protección contra amenazas, han 
fomentado una intensa actividad organizativa en la humanidad a través del tiempo. Los 
gobiernos, los ejércitos y las instituciones han estudiado la organización, con el fin de 
mejorarla o de utilizarla mejor. La organización ha sido estudiada y son muchas sus 
aportaciones en el área administrativa (Melinkoff, 1969, p. 98). 
 
Por lo tanto, es de gran importancia que el acto de organizar de cómo resultado una 
estructura de la organización, que pueda considerarse como el marco de trabajo que retiene 
unidas las diversas funciones de acuerdo con un esquema, que sugiere orden y relaciones 
armoniosas, en otras palabras, una parte de importancia de la tarea de organizar es 
armonizar a un grupo de personalidades distintas. 
 
Para Melinkoff (1969, p. 98) las estructuras organizacionales formales, son una 
organización formal constituida por una sanción oficial para lograr objetivos determinados, 
en ocasiones se le cita como una jerarquía de puestos; existen cuatro componentes básicos 
en la organización formal: 
 
El trabajo: Melinkoff (1969, p. 100) “afirma que es el dividido, las personas que son 
asignadas y ejecutan este trabajo, el ambiente en el cual se ejecuta el trabajo, las 
relaciones entre las personas o las unidades las unidades trabajo-personas”. 
 
Estructura Lineal: Melinkoff (1969, p. 100) “esta forma de organización se conoce 
también como simple y se caracteriza por que es utilizada por pequeñas empresas 
que se dedican a generar uno o pocos productos en un campo específico del mercado.  
Es frecuente que en las empresas que utilizan este tipo de organización, el dueño y el 




Estructura matricial: Según Melinkoff (1969, p. 100) Esta estructura consiste en la 
agrupación de los recursos humanos y materiales que son asignados de forma 
temporal a los diferentes proyectos que se realizan, se crean así, equipos con 
integrantes de varias áreas de la organización con un objetivo en común: El Proyecto, 
dejando de existir con la conclusión del mismo. 
 
No todas las empresas son aptas para desarrollar este tipo de organización, por eso es 
necesario tener en cuenta las siguientes condiciones: Capacidad de organización y 
coordinación y procesamiento de información, se necesita contar con buen capital, se 
necesita un equilibrio de poder entre los aspectos funcionales y proyectos de la 
Organización, además se requiere una estructura de autoridad doble para mantener 
ese equilibrio. 
 
Estructura por departamentalización: Esta estructura consiste, como su nombre lo 
indica, en crear departamentos dentro de una organización; esta creación por lo 
general se basa en las funciones de trabajo desempeñadas, el producto o servicio 
ofrecido, el comprador o cliente objetivo, el territorio geográfico cubierto y el 
proceso utilizado para convertir insumos en productos (Melinkoff, 1969, p. 100). 
 
El método o los métodos usados deben reflejar el agrupamiento que mejor 
contribuiría al logro de los objetivos de la organización y las metas de cada 
departamento. De acuerdo a lo anterior la departamentalización se puede dar de 
varias formas: Funcional, por producto, territorio, por Clientes, estructura circular, 






2.2.2.5 Responsabilidad en la evaluación del desempeño laboral 
 
Dada la complejidad de los trabajos de hoy en día, muchas veces es poco realista suponer 
que una persona puede observar y evaluar por completo el desempeño de un empleado" 
(Bohlander y Sherman, 2001, p.319). 
 
De acuerdo con la política de recursos humanos que adopten la organización la 
responsabilidad de la evaluación del desempeño de las personas será atribuida a gerente, al 
propio individuo, al individuo y su gerente conjuntamente, al equipo de trabajo, al área 
encargada de la administración de recursos humanos o a una comisión de evaluación del 
desempeño. Cada una de estas seis alternativas implica una filosofía de acción 
(Chiavenato, 1993, p.244). 
 
El principal interesado debe ser el empleado, la evaluación va a facilitar que logre 
conocer lo que espera la empresa, el jefe inmediato y lo más importante conocer sus 
dificultades, en qué debe mejorar y que es lo qué está haciendo bien. 
 




En casi todas las organizaciones, el gerente de línea asume la responsabilidad del 
desempeño de sus subordinados y de su evaluación; En ellas, el propio gerente o el 
supervisor evalúa el desempeño del personal, con asesoría del área encargada de 
administración a las personas, la cual establece los medios y los criterios para tal 




Como el gerente o el supervisor no cuenta con conocimientos especializados para 
proyectar, mantener y desarrollar un plan sistemático de evaluación de las personas, el área 
encargada de la administración de las personas desempeña una función de Staff encargada 
de instituir, dar seguimiento y controlar el sistema, si bien cada jefe conserva su autoridad 
de línea y evalúa el trabajo de los subordinados por medio de esquemas que marca el 
sistema. 
 
La propia persona 
En las organizaciones más democráticas, el propio individuo es el responsable de su 
desempeño y de su propia evaluación. Esas organizaciones emplean autoevaluación del 
desempeño, de modo que cada persona evalúa el propio cumplimiento de su puesto, 
eficiencia y eficacia, teniendo en cuenta determinados indicadores que le proporcionan el 
gerente o la organización (Mejía 2012, p. 17). 
Las autoevaluaciones son mejores para propósitos de desarrollo que para tomar decisiones 
administrativas. 
 
El individuo y el gerente 
Si la evaluación del desempeño es una responsabilidad de línea y si el mayor interesado en 
ella es el propio empleado, una alternativa interesante es la aproximación de las dos partes, 
el involucramiento del individuo y del gerente en la evaluación es una tendencia muy 
estándar. En esta alternativa, el gerente sirve de guía y orientación, mientras el empleado 
evalúa su desempeño en función de la retroalimentación, suministrada por el gerente 
(Mejía 2012, p. 17).  
El gerente da todos los recursos al empleado (orientación, entrenamiento, consejería, 
información, equipamiento, metas y objetivos por alcanzar) y espera resultados, mientras el 
empleado proporciona el desempeño, los resultados y espera recursos del gerente; es un 




El equipo de trabajo  
Otra alternativa sería pedir al propio equipo de trabajo que evaluara el desempeño de sus 
miembros y que, con cada uno de ellos, tome las medidas necesarias para ir mejorando 
cada vez más. En este caso, el equipo asume la responsabilidad de evaluar el desempeño de 
sus participantes y de definir sus objetivos y metas (Mejía 2012, p. 17). 
Esta evaluación del desempeño permite reconocer los logros del equipo más que los 
individuales. Las evaluaciones del equipo representan una manera de derribar las barreras 
entre las personas y fomentar un esfuerzo colectivo. 
 
El área de recursos humanos 
Esta alternativa es común en organizaciones más conservadoras, pero se está abandonando 
debido a su carácter extremadamente centralizador y burocrático. En este caso, el área 
encargada de la administración de recursos humanos es la responsable de evaluar el 
desempeño de todas las personas, de la organización (Mejía 2012, p. 16).  
Cada gerente proporciona información sobre el desempeño pasado de las personas la cual 
es procesada e interpretada para generar informes o programas de acción que son 
coordinados por el área encargada de la administración de recursos humanos; Como todo 
proceso centralizador, este exige reglas y normas burocráticas que restringe la libertad y la 
flexibilidad de las personas involucradas en el sistema. Además, tiene la desventaja de que 
funciona con porcentajes y promedios, pero no con el desempeño individual y único de 
cada persona; Se mueve por lo genérico y no por lo particular. 
 
La comisión de evaluación 
En algunas organizaciones, la evaluación del desempeño es responsabilidad de una 
comisión designada para tal efecto; Se trata de una evaluación colectiva echa por un grupo 
de personas. La comisión generalmente incluye a personas que pertenecen a diversas áreas 




Los miembros permanentes y estables (como el presidente de la organización o su 
representante, el dirigente del área encargada de   la administración de los recursos humanos y 
el especialista en la evaluación del desempeño) participan en todas las evaluaciones y su 
papel consiste en mantener el equilibrio de los juicios, el cumplimiento de las normas y la 
permanencia del sistema; los miembros transitorios son el gerente de cada evaluado y su 
superior; A pesar de la evidente distribución de fuerzas esta alternativa es también criticada 
por centralizadora y por espíritu de enjuiciamiento, y no de orientación de mejora continua 
del desempeño; Recibe las mismas críticas que el caso anterior (Mejía 2012, p. 18). 
 
Actualmente existe la tendencia a depositar la responsabilidad de la evaluación del 
desempeño en manos del propio individuo, con la participación de la gerencia para 
establecer los objetivos que serán alcanzados en forma de consenso. 
 
Todas las personas en contacto con el empleado 
Esta opción plantea que todas las personas que están en contacto ya sea directa o 
indirectamente con el empleado, evalúen su desempeño. Es una forma más dinámica y 
completa de evaluar a un empleado. 
 
2.2.2.6 Evaluación del desempeño laboral 
 
Chiavenato (1993, p. 44) dice que "…actualmente vivimos en un mundo en el cual siempre 
estamos evaluando el desempeño de las cosas de los objetos y de las personas que nos rodean". 
Por ejemplo: constantemente en nuestra vida diaria realizamos juicios a los amigos, la 
novia, familiares, maestros y hasta el presidente la república u otra figura pública. Así 
también, las organizaciones tienen la gran necesidad de evaluar el desempeño de sus 




Además, el interés no está en evaluar el desempeño en general de la persona, debe ser 
concreta y particularmente, el desempeño del sujeto en un puesto, o sea el comportamiento 
de la persona que lo ocupa. 
 
Para comprender mejor el concepto de la evaluación del desempeño, es necesario 
examinar estas definiciones de distintos autores que se presentan a continuación: 
 
"La evaluación del desempeño es el proceso mediante el cual se estima el 
rendimiento global del empleado" (Werther y Davis, 2000, p.295). 
 
"La evaluación de desempeño es un proceso que mide el desempeño del empleado. 
El desempeño es el grado en que cumple los requisitos de su trabajo" (Chiavenato, 1993, 
p.198). 
 
"La evaluación del desempeño es una apreciación sistemática de cómo cada persona se 
desempeña en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro" (Chiavenato, 1993, p.243). 
 
"La evaluación de desempeño es una apreciación sistemática del desempeño de cada 
persona, en función de las actividades que cumple, de las metas y resultados que debe 
alcanzar y de su potencial de desarrollo" (Chiavenato, 1993, p.198). 
 
Con las definiciones antes mencionadas, se puede definir a la evaluación del 
desempeño" como un proceso que se lleva a cabo para medir el potencial de desarrollo del 
ser humano en sus actividades y para el logros de sus metas. De estas definiciones lo más 
interesante que debe tomar el profesional de la psicología, es el desarrollo del potencial del 
ser humano, que es un punto central, para cumplir con la misión de velar por el bienestar 
del ser humano. Siguiendo con lo que se pretende alcanzar es importante identificar 




2.2.2.7 Dimensiones del desempeño laboral 
 
Dimensión 1: Asistencia y puntualidad 
 
Herrera (2012, p. 20) trata sobre el cumplimiento de los horarios establecidos por la 
empresa de forma exacta. Es también la característica necesaria para poder medir la 
eficacia del trabajador en la presentación de informes o reportes. Es sentir respeto por los 
demás cumpliendo con cada compromiso contraído en la hora que se ha determinado. 
Asimismo, se puede establecer por el cumplimiento de horarios y asistencia frecuente para 
poder presentar los resultados solicitados en su puesto. 
 
Dimensión 2: Trabajo en equipo 
 
Herrera (2012, p. 21) involucra la habilidad y disposición para trabajar coordinado tanto a 
nivel del departamento al que pertenece, como a nivel de otros departamentos, compañeros 
y la empresa en general. 
 
Dimensión 3: Productividad 
 
Herrera (2012, p. 20) sucede cuando el empleado cumple con el trabajo asignado habiendo 
utilizado habilidades, recursos o tiempo más allá del solicitado con el fin de colocar un 
sello personal de calidad en el cumplimiento de su trabajo. La productividad es sinónimo 






Dimensión 4: Respeto y responsabilidad 
 
Herrera (2012, p. 20) capacidad de cumplir con lo que se requiera en el tiempo establecido 
y de la forma solicitada. También se refiere a la accesibilidad, tacto, cordialidad, 
cooperación, respeto y disposición de servicio a superiores, subalternos y compañeros, así 
como el tiempo extra-laboral utilizado para estrechar estas, manteniendo responsabilidad 
en todo lo que acontece. 
 
Dimensión 5: Calidad en el trabajo 
 
Herrera (2012, p. 22) incluye el nivel de calidad del trabajo realizado y los logros 
alcanzados, en función de eficiencia, es decir, el cumplimiento de metas y objetivos 
trazados para cada tarea realizada y el cumplimiento de la misión general del puesto que 
ocupa.  
 
Dimensión 6: Trabajo bajo presión 
 
Herrera (2012, p. 22) el trabajo bajo presión puede ser entendido como aquel trabajo que se 
realiza bajo condiciones adversas de tiempo o de sobrecarga de tareas, y que demanda 
mantener la eficiencia y no cometer más errores de lo habitual. Casi siempre se da en la 








2.3 Definición de términos 
 
Asistencia y puntualidad: trata sobre el cumplimiento de los horarios establecidos por 
la empresa de forma exacta. 
 
Calidad en el trabajo: incluye el nivel de calidad del trabajo realizado y los logros 
alcanzados, en función de eficiencia, es decir, el cumplimiento de metas y objetivos 
trazados para cada tarea realizada y el cumplimiento de la misión general del puesto 
que ocupa. 
 
Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, tanto 
pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y 
solucionar los problemas tan pronto surjan. 
 
Cooperación: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de 
un espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El 
énfasis está puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores. 
 
Desafío: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización 
acerca de los desafíos que impone el trabajo. Es la medida en que la organización 
promueve la aceptación de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos 
propuestos. 
 
Desempeño laboral: El desempeño son aquellas acciones o comportamientos 
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organización, y 
que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su 
nivel de contribución a la empresa. 
 
Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que es un elemento 
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensación de 




Percepción del personal: Respuesta del personal civil y militar, convertida en 
puntaje sobre cada uno de los factores del clima organizacional y el desempeño 
laboral. 
 
Personal: Personas que se encuentran laborando como personal civil y militar del 
Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, durante el 2016. 
 
Productividad: Sucede cuando el empleado cumple con el trabajo asignado habiendo 
utilizado habilidades, recursos o tiempo más allá del solicitado con el fin de colocar un 
sello personal de calidad en el cumplimiento de su trabajo. 
 
Recompensa: Corresponde a la percepción de los miembros sobre la adecuación de la 
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organización 
utiliza más el premio que el castigo. 
 
Relaciones: Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la 
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales, tanto 
entre pares, como entre jefes y subordinados. 
 
Respeto y responsabilidad: Capacidad de cumplir con lo que se requiera en el tiempo 
establecido y de la forma solicitada. 
 
Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de su 
autonomía en la toma de decisiones relacionadas con su trabajo. Es la medida en que 
la supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de 
ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo. 
 
Trabajo bajo presión: El trabajo bajo presión puede ser entendido como aquel 
trabajo que se realiza bajo condiciones adversas de tiempo o de sobrecarga de tareas, 
y que demanda mantener la eficiencia y no cometer más errores de lo habitual. 
 
Trabajo en equipo: Involucra la habilidad y disposición para trabajar coordinado 
tanto a nivel del departamento al que pertenece, como a nivel de otros 










3.1.1 Hipótesis general 
 
Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
del personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 
“Tacna”, periodo 2016. 
 
3.1.2 Hipótesis específicas 
 
H1  Existe relación significativa entre el potencial humano y el desempeño laboral del 
personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 
“Tacna”, periodo 2016. 
 
H2  Existe relación significativa entre el diseño organizacional y el trabajo en equipo del 
personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 
“Tacna”, periodo 2016. 
 
H3  Existe relación significativa entre la cultura organizacional y la productividad del 
personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 






Variable 1:  Clima organizacional 
Variable 2:  Desempeño laboral 
 
3.3 Operacionalización de variables 
 
Tabla 2 
Matriz de operacionalización de la variable 1: Clima organizacional: 
 





I1 Directivos que contribuyen a crear condiciones 
adecuadas para el progreso de la institución. 
I2 Jefe inmediato superior que se preocupa por crear 
un ambiente laboral agradable. 
I3 Esfuerzo de los jefes que se encaminan al logro de 
objetivos de la institución. 
I4 Jefe que se reúne regularmente con el personal 
para coordinar aspectos de trabajo. 
I5 Permicencia para ser creativo e innovador en las 
soluciones de los problemas laborales. 
I6 Existencia de sana competencia. 
I7 Innovación como característica de vuestra 
organización. 
I8 Institución flexible que se adapta bien a los 
cambios. 
I9 Institución que reconoce habitualmente la buena 
labor realizada. 
I10 Beneficios que ofrecen en el trabajo que son los 
adecuados. 






2: Casi Nunca 
3: A Veces 













I11 Institución democrática con confianza y autonomía 
en la función que cumple cada integrante. 
I12 Jefes que asumen funciones con responsabilidad y 
con criterios organizacionales bien definidos. 
I13 Institución que observa eficiencia, dinamismo y 
productividad de parte de los responsables de la gestión. 
I14 Institución con una organización moderna e 
eficiente distribución de funciones. 
I15 Percepción que la institución mantiene un ambiente 
propicio y adecuado para el trabajo en equipo. 
I16 Identificación de un problema que busca 
mediadores que faciliten la solución. 
I17 Administrativos que definen el campo de acción 
que le compete y asumen la coordinación para 
seguir la solución del conflicto. 
I18 Identificación de las conductas propias y ajenas 
que provocan conflicto y trato por erradicarlas.  
I19 Abordaje de los conflictos con herramientas 
eficientes para mejorar el clima organizacional. 
I20 Actuación como mediador ayudando a la construcción 
de un acuerdo o consenso para aceptar el dialogo. 






2: Casi Nunca 
3: A Veces 























I21 Institución que observa las relaciones y clima 
armónico. 
I22 Percepción de un ambiente agradable, positivo y de 
desarrollo en el trabajo. 
I23 Jefes que asumen el compromiso de aportar lo mejor 
de sí para fortalecer la imagen institucional. 
I24 Agentes educativos que practican normas de 
convivencia para lograr un ambiente afectivo en el 
cual puedan desarrollar sus potencialidades. 
I25 Institución donde existe la capacidad de lograr la 
conciliación de ideas discrepantes y llegar al consenso. 
I26 Institución que establecen relaciones de respeto y 
cooperación con los demás. 
I27 Institución que acepta las normas de convivencia y 
se esfuerzan cada día por aceptarla. 
I28 Comunicación dentro de la institución para la 
cohesión de sus miembros y el compromiso con los 
objetivos institucionales.  
I29 Comunicación utilizada por los miembros de la 
institución que permite mantener un adecuado clima 
organizacional. 
I30 Actividades donde se practica las relaciones 
humanas, comunicación afectiva y efectiva entre 
docentes y directivos. 






2: Casi Nunca 
3: A Veces 















Dimensión Indicadores Ítems Niveles Rango 
 
D1 Asistencia y 
puntualidad 
I1 Si se ausenta de sus labores, es por una causa 
justificada. 
I2 Tiene horarios de alimentación establecidos. 
I3 Cumple con el horario establecido para el ingreso a 
sus labores. 
I4 Se presenta puntual a las reuniones de trabajo 
previamente establecidas. 
I5 Programa horas de labor fuera del horario 
establecido, si fuera necesario. 






2: Casi Nunca 
3: A Veces 











D2 Trabajo en 
equipo 
I6 Mantiene adecuadas relaciones interpersonales con 
su equipo de trabajo. 
I7 Antepone el beneficio de grupo al individual. 
I8 Manifiesta identificación con su grupo de trabajo. 
I9 Comparte sus conocimientos y experiencias con los 
nuevos integrantes de la institución. 
I10 Coopera con sus compañeros, aunque no esté dentro 
de sus funciones. 






2: Casi Nunca 
3: A Veces 



















D3 Productividad I11 Se esfuerza por superar los objetivos deseados por 
la institución. 
I12 Prioriza de forma adecuada sus actividades para 
cumplir con las metas asignadas. 
I13 Entrega su trabajo según la calendarización 
establecida. 
I14 Realiza su trabajo sin necesidad de supervisión 
constante. 
I15 Demuestra interés en alcanzar los objetivos que le 
son asignados. 






2: Casi Nunca 
3: A Veces 











D4 Respeto y 
responsabili-
dad 
I16 Acata órdenes y respeta a su jefe inmediato. 
I17 Cumple con las políticas internas de la institución. 
I18 Demuestra una conducta adecuada en el trato hacía 
sus compañeros. 
I19 Cumple con las medidas de seguridad establecidas 
por la institución. 
I20 Es cuidadoso y usa adecuadamente el equipo de 
trabajo que le brinda la institución. 






2: Casi Nunca 
3: A Veces 











D5 Calidad en el 
trabajo 
I21 El servicio que brinda, cumple los procesos 
establecidos por la institución. 
I22 La exactitud con que realiza sus labores se 
considera satisfactoria. 
I23 Corrige oportunamente los errores con la finalidad de 
que su servicio sea el requerido. 
I24 Demuestra interés en mejorar constantemente su 
trabajo. 
I25 Pone en práctica los conocimientos adquiridos en el 
cumplimiento de sus funciones. 






2: Casi Nunca 
3: A Veces 











D6 Trabajo bajo 
presión I26 Esta dispuesto a trabajar días festivos y fines de 
semana para alcanzar los objetivos de su puesto. 
I27 Se queja cuando tiene mucho trabajo pendiente. 
I28 Cuando el trabajo por realizar es excesivo, pide 
ayuda para poder cumplir con él. 
I29 Se adapta con facilidad al ritmo del trabajo, cuando 
éste es bastante agitado. 
I30 Nunca falta a su trabajo luego de tener que hacer 
muchas tareas en poco tiempo. 






2: Casi Nunca 
3: A Veces 






















4.1 Enfoque de investigación 
 
El enfoque de la investigación fue cuantitativo.  
 
Hernández, et al (2014, pp. 4-5) señala que el enfoque cuantitativo consiste en un 
conjunto de procesos, osea “…es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la 
siguiente y no podemos “brincar” o eludir pasos. El orden es riguroso, aunque, desde 
luego, podemos redefinir alguna fase. Parte de una idea, que va acotándose y, una 
vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigación, se revisa la 
literatura y se construye un marco o una perspectiva teórica. De las preguntas se 
establecen hipótesis y determinan variables; se Traza un plan para probarlas (diseño); 
se miden las variables en un determinado contexto; se analizan las mediciones 
obtenidas utilizando métodos estadísticos, y se establece una serie de conclusiones 
respecto de la o las hipótesis”. 
 
Se tomó el enfoque cuantitativo porque se pretende obtener la recolección de datos 
para conocer o medir el fenómeno en estudio y encontrar soluciones para la misma. Esta 
recolección se lleva a cabo al utilizar procedimientos estandarizados y aceptados por una 
comunidad científica. Para que una investigación sea creíble y aceptada por otros 
investigadores, debe demostrarse que se siguieron tales procedimientos. Como en este 
enfoque se pretende medir, los fenómenos estudiados deben poder observarse o referirse al 




4.2 Tipo de investigación 
 
El tipo de investigación es básica. Tamayo (2010) sostiene que el estudio básico, recibe 
igualmente el nombre de investigación pura, teórica o dogmática, porque parte de un 
planteamiento de marco teórico y permanece en él; su finalidad es formular nuevas teorías o 
modificar las existentes, en incrementar los conocimientos científicos o filosóficos, 
teniendo presente de no contrastarlos con ningún aspecto referido práctico. (p.8) 
 
El nivel o alcance de investigación fue correlacional. Yuni y Urbano (2006) señalan 
que en los estudios correlacionales se quiere demostrar la relación que existe entre dos o 
más variables. El propósito de un estudio de este tipo es saber cómo se puede comportar 
una variable, conociendo el comportamiento de otra u otras variables relacionadas. (p.81). 
 
El método empleado en este trabajo fue: 
 
Analítico–sintético: porque se estudiaron de modo empírico–teórico cada uno de los 
aspectos esenciales del tema estudiado, descomponiéndolos en sus elementos, 
llegando posteriormente a determinados niveles de integración, abstracción, 
caracterización y generalización; 
 
Inductivo–deductivo: porque partimos de los hechos o realidades educativas 
concretas para definir el problema, categorizar y conceptuar; luego volvimos a los 
hechos con reiteración, pero cada vez mejor equipados teóricamente, ya sea en función 
de recolección de datos, estudio interpretativo, verificatorio, valorativo, descriptivo, 
de contraste y otros; 
 
Analítico–descriptivo: porque cada elemento producto del análisis (variables e 
indicadores, por ejemplo), se sometieron a un proceso de descripción con propósitos 




4.3 Diseño de investigación 
 
El diseño empleado en esta investigación será el descriptivo–correlacional, de corte 
transeccional o transversal, puesto que se registrará información acerca de las variables 
bajo estudio (Clima organizacional y Desempeño laboral) con el objetivo de determinar el 
grado de correlación que existe entre las dos variables de interés en una misma muestra de 












En donde:  
 
M  = Muestra de Investigación. 
Ox  = Variable 1. (Clima organizacional) 
Oy  = Variable 2. (Desempeño laboral) 







Ox     (V.1.) 










La población estuvo conformada por 36 miembros de las secciones del estado mayor, 
unidades y pequeñas unidades de la brigada, 12 oficiales, 5 técnicos, 14 sub oficiales y 4 
auxiliares civiles, quienes conforman el personal civil y militar del Cuartel General de la 




Esta muestra es censal porque la conformación de la muestra estuvo previamente determinada a 
la investigación a realizar, es decir, no se influyó en su conformación, asimismo la muestra se 
considera censal porque se seleccionó el 100% de la población al considerarla un número 
manejable de sujetos. En este sentido Ramírez (1997) establece que la muestra censal es 
aquella donde todas las unidades de investigación son consideradas como muestra (p.77). 
 
Dado que nuestra población es pequeña se tomó a los 35 sujetos que conforman el 
personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, 
periodo 2016, a esta muestra se le denomina muestreo censal. López (1998), opina que “la 
muestra censal es aquella porción que representa toda la población” (p.123). 
 
Criterios de selección: 
 
a) Criterios de inclusión: 
 
Personal que al 2016 estén realizando labores en la 3ra Brigada de Caballería “Tacna”. 
Personal de la 3ra Brigada de Caballería “Tacna”, seleccionados para la investigación. 
Personal de la 3ra Brigada de Caballería “Tacna” que den su consentimiento para 
participar en el estudio. 
 
b) Criterios de exclusión: 
 
Personal que al 2016 no estén realizando labores en la 3ra Brigada de Caballería “Tacna”. 
Personal de la 3ra Brigada de Caballería “Tacna”, que han sido comunicados del 
contenido de los cuestionarios o hayan participado del Estudio Piloto. 
Personal de la 3ra Brigada de Caballería “Tacna” que aun reuniendo los criterios de 








Según (Hernández, et al, 2014) “…las técnicas de recolección de los datos pueden ser 
múltiples. Por ejemplo, en la investigación cuantitativa: cuestionarios cerrados, registros de 
datos estadísticos, pruebas estandarizadas, sistemas de mediciones fisiológicas, aparatos de 
precisión, etc.”. (p.14) 
 
La técnica no es más que la manera cómo se recaudó, o recogieron los datos, 
directamente en el lugar de los acontecimientos. Que para nuestro caso utilizamos la 
técnica de la “encuesta” como principal técnica de recolección de datos con enfoques 
cuantitativos. Su finalidad fue recabar información que sirvió para resolver nuestro 
problema de investigación. Esta técnica se trasladó luego al uso de un instrumento de 
medición denominado “cuestionario”. 
 
4.5.2 Instrumentos de recolección de información 
 
(Hernández, et al, 2014), afirma que un “…instrumento de medición, es un recurso que 
utiliza el investigador para registrar información o datos sobre las variables que tiene en 
mente” (p.199). Asimismo, estos instrumentos, están formados por preguntas que recogen 
inquietudes y acciones que surgen del problema planteado, aplicando para el tipo preguntas 
de tipo Likert; el cual “consiste en un conjunto de ítems presentados en forma de 
afirmaciones o juicios, entre los cuales se pide la reacción de los sujetos” es decir se 
presenta cada afirmación y se pide al sujeto que externe su reacción emitiendo uno de los 
puntos de la escala.  
 
Los instrumentos de recolección de datos, se prepararon para cumplir diferentes 
objetivos relacionados a la investigación, los mismos que previamente se calcularon sus 




Unidades de análisis: es decir los elementos de los cuales se recopilará la 
información para realizar la investigación, estarán constituidos por:  
 
Personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 
“Tacna”: A quienes se les aplicará los instrumentos de recolección de datos. 
 
Docentes universitarios: Docentes del área de Investigación dedicados a la docencia 
y especialistas en Ciencias de la Educación, a quienes se les entregó los distintos 
instrumentos de recolección de datos, luego emitieron el respectivo juicio de 
expertos en materia de su especialidad, con la finalidad de establecer la validez y la 
confiabilidad de los instrumentos. 
 
Tabla 4 
Instrumentos de recolección de información 
 
Instrumentos de recolección  
de información 
Fuente de  
información 
 
Validación de contenido por juicio de expertos del 
cuestionario sobre clima organizacional. 
 
Validación de contenido por juicio de expertos del 
cuestionario sobre desempeño laboral. 
 












Personal civil y militar del Cuartel 
General de la Tercera Brigada de 
Caballería “Tacna”, periodo 2016. 
 
Personal civil y militar del Cuartel 
General de la Tercera Brigada de 
Caballería “Tacna”, periodo 2016. 





4.6 Tratamiento estadístico 
 
Los análisis estadísticos se realizaron con el programa computacional SPSS (Statistical 
Package for Social Sciencies) en su última versión; que es un instrumento desarrollado por 
la Universidad de Chicago, el cual, en estos momentos es, el de mayor difusión y 
utilización entre los investigadores de América Latina. 
 
Asimismo utilizamos para la sistematización de nuestros datos el paquete de 
Microsoft Office, específicamente, Microsoft Excel, que es un programa integrado que 
combina en un solo paquete una hoja de cálculo, gráficos y macros, bajo el sistema 
operativo Windows. 
 
Para el análisis de los datos se utilizó tanto la estadística descriptiva como la 
estadística inferencial. Las operaciones estadísticas a utilizar serán las siguientes: 
 
4.6.1 Media aritmética (X) 
 
Es una medida de tendencia central y a la vez es una medida descriptiva. Se 
simboliza como “x”. Es la suma de todos los valores de una muestra dividida por el 
número de casos. 
 
4.6.2 Desviación estándar (Sx) 
 
Es una medida de dispersión y se simboliza como “Sx”. Se define como la raíz 
cuadrada de la media aritmética de la diferencia de las desviaciones elevadas al 
cuadrado de cada uno de los puntajes respecto de la media aritmética. Es la raíz 




4.6.3 Prueba Chi Cuadrado: (X2) 
 
Es una prueba estadística para evaluar la hipótesis acerca de la relación entre dos 
variables categóricas (Hernández, et al, 2014, p. 318), es decir, variables 







 = Coeficiente Chi Cuadrado. 
oi = Frecuencias Observadas. 
ei   = Frecuencias Esperadas. 
 
 
4.6.4 Coeficiente rho de Spearman: (rs) 
 
Es una medida de correlación para variables en un nivel de medición ordinal, de tal 
modo que los individuos, casos o unidades de análisis de la muestra pueden 





Di = Diferencia entre el i-ésimo par de rangos = R (Xi) – R (Yi). 
R (Xi) = Rango del i-ésimo dato X 
R (Yi)   = Rango del i-ésimo dato Y 






























Según (Hernández, et al, 2014, p.343), el procedimiento es “…un resumen de cada paso en 
el desarrollo de la investigación”, así tenemos: 
 
4.7.1 Procedimientos para la captura de los datos 
 
La información fue recolectada por el equipo investigador. El procedimiento de 
captura de datos que sustenta la investigación fue el siguiente: 
 
Elaboración de instrumentos según la variable 1 (Clima organizacional) y la 
variable 2 (Desempeño laboral). 
 
Visita al Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna” y 
explicación al personal administrativo civil y militar sobre los objetivos de la 
investigación y la aplicación de los cuestionarios. 
 
Corrección de los instrumentos en base a la prueba piloto realizada. 
 
Suministro del instrumento final a la población objeto de estudio. 
 
4.7.2 Procedimientos para el procesamiento de los datos 
 
El procesamiento de información implica el uso de técnicas estadísticas que 
facilitan el manejo de los datos obtenidos. Para ello, se recopiló la información 
obtenida de la aplicación de los instrumentos, presentándolos por medio de tablas 
de frecuencias absolutas y relativas (porcentajes). 
 
4.7.3 Procedimientos para presentar e interpretar los datos 
 
La distribución de frecuencias se presentó en forma de histogramas o figuras de 
otro tipo. Asimismo se presentó la información recopilada para este caso en 









5.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos 
 
5.1.1 Instrumentos de investigación 
 
a) Cuestionario sobre clima organizacional 
 
Para medir la variable 1 (Clima organizacional), se elaboró un cuestionario, el cual 
está dirigido al personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de 
Caballería “Tacna”, periodo 2016, éste presenta las siguientes características: 
 
Objetivo: 
El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtención de 
información acerca del clima organizacional en el personal civil y militar del Cuartel 
General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, periodo 2016. 
 
Carácter de aplicación: 
El cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de carácter 
anónimo, por lo que se pide al encuestado responder con sinceridad. 
 
Descripción: 
El cuestionario consta de 30 ítems, cada uno de los cuales tiene cuatro alternativas de 
respuesta: Nunca (1); Casi nunca (2); Casi siempre (3), Siempre (4). Asimismo, el 
encuestado solo puede marcar una alternativa, con un aspa (X). Si marca más de una, 













Tabla de especificaciones para el cuestionario sobre clima organizacional 
 
Dimensiones 
Estructura del cuestionario  
Porcentaje 
Ítems Total 
Potencial humano 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10 10 33.33% 
Diseño organizacional 11,12,13,14,15,16,17,18,19,20 10 33.33% 
Cultura organizacional 21,22,23,24,25,26,27,28,29,30 10 33.33% 
 Total ítems 30 100.00% 




Niveles y rangos del cuestionario sobre clima organizacional 
 
Niveles Deficiente Regular Bueno Eficiente 
Potencial humano 10 – 20 21 – 30 31 – 40 41 – 50 
Diseño organizacional 10 – 20 21 – 30 31 – 40 41 – 50 
Cultura organizacional 10 – 20 21 – 30 31 – 40 41 – 50 
Clima organizacional 30 – 60 61 – 90 91 – 120 121 – 150 




b) Cuestionario sobre desempeño laboral 
 
Para medir la variable 2 (Desempeño laboral), se elaboró un cuestionario, el cual está 
dirigido al personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de 
Caballería “Tacna”, periodo 2016, éste presenta las siguientes características: 
 
Objetivo: 
El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtención de 
información acerca del nivel de desempeño laboral en el personal civil y militar del 
Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, periodo 2016. 
 
Carácter de aplicación: 
El cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de carácter 
anónimo, por lo que se pide al encuestado responder con sinceridad. 
 
Descripción: 
El cuestionario consta de 30 ítems, cada uno de los cuales tiene cuatro alternativas de 
respuesta: Nunca (1); Casi nunca (2); Casi siempre (3), Siempre (4). Asimismo, el 
encuestado solo puede marcar una alternativa, con un aspa (X). Si marca más de una, 
se invalida el ítem. 
 
Estructura: 
Las dimensiones que evalúa el desempeño laboral, son las siguientes: 
 
Asistencia y puntualidad 
Trabajo en equipo 
Productividad 
Respeto y responsabilidad 
Calidad en el trabajo 





Tabla de especificaciones para el cuestionario sobre desempeño laboral  
 
Dimensiones 
Estructura del cuestionario 
Porcentaje 
Ítems Total 
Asistencia y puntualidad 1,2,3,4,5 5 16.66% 
Trabajo en equipo 6,7,8,9,10 5 16.66% 
Productividad 11,12,13,14,15 5 16.66% 
Respeto y responsabilidad 16,17,18,19,20 5 16.66% 
Calidad en el trabajo 21,22,23,24,25 5 16.66% 
Trabajo bajo presión 26,27,28,29,30 5 16.66% 
Total ítems 30 100.00% 




Niveles y rangos del cuestionario sobre desempeño laboral  
 
Niveles Deficiente Regular Bueno Eficiente 
Asistencia y puntualidad 5 – 10 11 – 15 16 – 20 21 – 25 
Trabajo en equipo 5 – 10 11 – 15 16 – 20 21 – 25 
Productividad 5 – 10 11 – 15 16 – 20 21 – 25 
Respeto y responsabilidad 5 – 10 11 – 15 16 – 20 21 – 25 
Calidad en el trabajo 5 – 10 11 – 15 16 – 20 21 – 25 
Trabajo bajo presión 5 – 10 11 – 15 16 – 20 21 – 25 
Desempeño laboral  30 – 60 61 – 90 91 – 120 121 – 150 





5.1.2 Validez de los instrumentos 
 
a) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre 
clima organizacional 
 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la misma 
que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a 
la docencia con grados académicos de maestro o doctor en Ciencias de la 
Educación. En este procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo de un 
conjunto de aspectos referidos al cuestionario sobre clima organizacional. El rango 
de los valores osciló de 0 a 100%. El rango de los valores osciló de 0 a 100%. 
Teniendo en cuenta que el puntaje promedio de los juicios emitidos por cada 
experto fue de 95%, se consideró al calificativo superior a 95% como indicador de 
que el cuestionario sobre clima organizacional, reunía la categoría de adecuado en 
el aspecto evaluado. 
 
Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 
 
Tabla 9 
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre clima organizacional 
 
Expertos Clima organizacional 
Dr. Pedro Alfonso Vallejo Quispe 95.00% 
Dr. Moisés Ronal Niño Cueva 95.00% 
Mg. Jorge Luís Jaime Cárdenas 95.00% 
Sumatoria de los 3 expertos 285.00% 
Promedio de validez 95.00% 




b) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre 
desempeño laboral 
 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la misma 
que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a 
la docencia con grados académicos de maestro o doctor en Ciencias de la 
Educación. En este procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo de un 
conjunto de aspectos referidos al cuestionario sobre desempeño laboral. El rango de 
los valores osciló de 0 a 100%. Teniendo en cuenta que el puntaje promedio de los 
juicios emitidos por cada experto fue de 95%, se consideró al calificativo superior a 
95% como indicador de que el cuestionario sobre desempeño laboral, reunía la 
categoría de adecuado en el aspecto evaluado. 
 
Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 
 
Tabla 10 
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre desempeño laboral 
 
Expertos Desempeño laboral 
Dr. Pedro Alfonso Vallejo Quispe 95.00% 
Dr. Moisés Ronal Niño Cueva 95.00% 
Mg. Jorge Luís Jaime Cárdenas 95.00% 
Sumatoria de los 3 expertos 285.00% 
Promedio de validez 95.00% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los expertos, 
para las variables: Clima organizacional, y Desempeño laboral, obtuvieron el valor 
de 95.00%, se puede deducir que los instrumentos tienen un nivel de validez 





Valores de los niveles de validez 
 
Valores Niveles de validez 
91 – 100 Excelente 
81 - 90 Muy bueno 
71 - 80 Bueno 
61 - 70 Regular 
51 - 60 Malo 
Fuente: Cabanillas A., G. (2004, p.76). Tesis “Influencia de la enseñanza directa en el mejoramiento de la gestión de alianzas 
estratégicas de los encuestados de Ciencias de la Educación”. UNSCH. 
 
 
5.1.3 Confiabilidad de los instrumentos  
 
El cálculo de la confiabilidad por el método de consistencia interna, partió de la 
premisa de que si el cuestionario tiene preguntas con varias alternativas de 
respuesta, se debe utilizar el coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach. Para 
lo cual se siguieron los siguientes pasos: 
 
Primero se determinó una muestra piloto de 10 sujetos, a quienes se les aplicó el 
instrumento, para determinar el grado de confiabilidad. 
 
Segundo, se estimó el coeficiente de confiabilidad para los instrumentos, por el 
método de consistencia interna, el cual consiste en hallar la varianza de cada 
pregunta, en este caso se halló las varianzas de las preguntas, según el instrumento.  
 
Tercero se sumó los valores obtenidos, se halló la varianza total y se estableció 
el nivel de confiabilidad existente. Para lo cual se utilizó el coeficiente de 
confiabilidad Alfa de Cronbach. Así tenemos: 
 
Dónde: 
K =  Número de preguntas. 
Si 
2
 =  Varianza de cada pregunta. 
St
 2




























Nivel de confiabilidad de las encuestas, según el método de consistencia interna 
 
Encuesta Nº de ítems Nº de casos 
Alfa de 
Cronbach 
Clima organizacional 30 10 0.861 
Desempeño laboral  30 10 0.924 
Fuente: Elaboración propia  
 
Como se puede apreciar en la tabla 12, según SPSS, el Alfa de Cronbach para el 
instrumento de la variable 1: Clima organizacional, presentó una fiabilidad de 
0.861, asimismo el instrumento de la variable 2: Desempeño laboral, presentó una 
fiabilidad de 0.924, como ambos resultados se acercan a 1 se demuestra que el 
instrumento tiene una: Excelente confiabilidad, según la siguiente tabla: 
 
Tabla 13 
Valores de los niveles de confiabilidad 
 
Valores Nivel de confiabilidad 
0.53 a menos Confiabilidad nula 
0.54 a 0.59 Confiabilidad baja 
0.60 a 0.65 Confiable 
0.66 a 0.71 Muy confiable 
0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad 
1.0 Confiabilidad perfecta 
Fuente: Hernández y otros (2014). Metodología de la investigación científica. 6a ed. México DF, México: McGraw Hill., p. 208. 
 
 
5.2 Presentación y análisis de los resultados 
 
Luego de la aplicación de los instrumentos a la muestra objeto de la presente 
investigación y procesado la información obtenida (niveles y rangos), se procedió a 
analizar la información, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo cual 
nos permitió realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el presente 




5.2.1 Nivel descriptivo 
 
 
Niveles de la variable: Clima organizacional 
 
Tabla 14 
Variable 1: Clima organizacional 
 
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%) 
Eficiente 121 – 150 0 0.0% 
Bueno 91 – 120 12 33.3% 
Regular 61 – 90 21 58.3% 
Deficiente 30 – 60 3 8.3% 















Figura 1. Clima organizacional 
 
La tabla 14 y figura 1 indican que, de una muestra de 36 encuestados del personal civil y 
militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, el 58.3% (21) 
consideran que el clima organizacional es regular, el 33.3% (12) consideran que es bueno, 





Dimensión 1: Potencial humano 
 
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%) 
Eficiente 41 – 50 3 8.3% 
Bueno 31 – 50 21 58.3% 
Regular 21 – 30 9 25.0% 
Deficiente 10 – 20 3 8.3% 
















Figura 2. Dimensión 1: Potencial humano 
 
La tabla 15 y figura 2 indican que, de una muestra de 36 encuestados del personal civil y 
militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, el 58.3% (21) 
consideran que el potencial humano es bueno, el 25.0% (9) consideran que es regular, el 





Dimensión 2: Diseño organizacional 
 
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%) 
Eficiente 41 – 50 0 0.0% 
Bueno 31 – 50 9 25.0% 
Regular 21 – 30 24 66.7% 
Deficiente 10 – 20 3 8.3% 
















Figura 3. Dimensión 2: Diseño organizacional 
 
La tabla 16 y figura 3 indican que, de una muestra de 36 encuestados del personal civil y 
militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, el 66.7% (24) 
consideran que el diseño organizacional es regular, el 25.0% (9) consideran que es bueno, 





Dimensión 3: Cultura organizacional 
 
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%) 
Eficiente 41 – 50 3 8.3% 
Bueno 31 – 50 3 8.3% 
Regular 21 – 30 21 58.3% 
Deficiente 10 – 20 9 25.0% 
















Figura 4. Dimensión 3: Cultura organizacional 
 
La tabla 17 y figura 4 indican que, de una muestra de 36 encuestados del personal civil y 
militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, el 58.3% (21) 
consideran que la cultura organizacional es regular, el 25.0% (9) consideran que es 




Niveles de la variable: Desempeño laboral  
 
Tabla 18 
Variable 2: Desempeño laboral 
 
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%) 
Eficiente 121 – 150 0 0.0% 
Bueno 91 – 120 24 66.7% 
Regular 61 – 90 9 25.0% 
Deficiente 30 – 60 3 8.3% 

















Figura 5. Variable 2: Desempeño laboral  
 
La tabla 18 y figura 5 indican que, de una muestra de 36 encuestados del personal civil y 
militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, el 66.7% (24) 
consideran que el desempeño laboral es bueno, el 25.0% (9) consideran que es regular, el 






Dimensión 1: Asistencia y puntualidad 
 
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%) 
Eficiente 17 – 20 3 8.3% 
Bueno 14 – 16 15 41.7% 
Regular 10 – 13 12 33.3% 
Deficiente 5 – 9 6 16.7% 


















Figura 6. Dimensión 1: Asistencia y puntualidad  
 
La tabla 19 y figura 6 indican que, de una muestra de 36 encuestados del personal civil y 
militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, el 41.7% (15) 
consideran que la asistencia y puntualidad es buena, el 33.3% (12) consideran que es 





Dimensión 2: Trabajo en equipo 
 
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%) 
Eficiente 17 – 20 0 0.0% 
Bueno 14 – 16 27 75.0% 
Regular 10 – 13 9 25.0% 
Deficiente 5 – 9 0 0.0% 


















Figura 7. Dimensión 2: Trabajo en equipo  
 
La tabla 20 y figura 7 indican que, de una muestra de 36 encuestados del personal civil y 
militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, el 75.0% (27) 
consideran que el trabajo en equipo es regular, el 25.0% (9) consideran que es bueno, el 





Dimensión 3: Productividad 
 
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%) 
Eficiente 17 – 20 3 8.3% 
Bueno 14 – 16 21 58.3% 
Regular 10 – 13 6 16.7% 
Deficiente 5 – 9 6 16.7% 


















Figura 8. Dimensión 3: Productividad  
 
La tabla 21 y figura 8 indican que, de una muestra de 36 encuestados del personal civil y 
militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, el 75.0% (27) 
consideran que la productividad es buena, el 16.7% (6) consideran que es regular, otro 





Dimensión 4: Respeto y responsabilidad 
 
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%) 
Eficiente 17 – 20 0 0.0% 
Bueno 14 – 16 27 75.0% 
Regular 10 – 13 3 8.3% 
Deficiente 5 – 9 6 16.7% 


















Figura 9. Dimensión 4: Respeto y responsabilidad  
 
La tabla 22 y figura 9 indican que, de una muestra de 36 encuestados del personal civil y 
militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, el 75.0% (27) 
consideran que el respeto y responsabilidad es bueno, el 16.7% (6) consideran que es 





Dimensión 5: Calidad en el trabajo 
 
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%) 
Eficiente 17 – 20 0 0.0% 
Bueno 14 – 16 27 75.0% 
Regular 10 – 13 6 16.7% 
Deficiente 5 – 9 3 8.3% 


















Figura 10. Dimensión 5: Calidad en el trabajo  
 
La tabla 23 y figura 10 indican que, de una muestra de 36 encuestados del personal civil y 
militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, el 75.0% (27) 
consideran que la calidad en el trabajo es buena, el 16.7% (6) consideran que es regular, el 





Dimensión 6: Trabajo bajo presión 
 
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%) 
Eficiente 17 – 20 6 16.7% 
Bueno 14 – 16 21 58.3% 
Regular 10 – 13 6 16.7% 
Deficiente 5 – 9 3 8.3% 


















Figura 11. Dimensión 6: Trabajo bajo presión  
 
La tabla 24 y figura 11 indican que, de una muestra de 36 encuestados del personal civil y 
militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, el 58.3% (21) 
consideran que el trabajo bajo presión es bueno, el 16.7% (6) consideran que es eficiente, 




5.2.2 Nivel inferencial 
 
5.2.2.1 Prueba estadística para la determinación de la normalidad 
 
Para el análisis de los resultados obtenidos se determinó, inicialmente, el tipo de 
distribución que presentan los datos, tanto a nivel de la variable 1, como de la variable 
2, utilizando la prueba Kolmogorov-Smirnov(a) de bondad de ajuste. Esta prueba 
permite medir el grado de concordancia existente entre la distribución de un conjunto 
de datos y una distribución teórica específica. Su objetivo es señalar si los datos 
provienen de una población que tiene la distribución teórica específica. 
 
Considerando el valor obtenido en la prueba de distribución, se determinará el 
uso de estadísticos paramétricos (r de Pearson) o no paramétricos (Rho de Spearman). 
Los pasos para desarrollar la prueba de normalidad son los siguientes: 
 
PASO 1: 
Plantear la Hipótesis nula (H0) y la Hipótesis alternativa (H1): 
 
Hipótesis Nula (H0):  
No existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución 
normal de los datos. 
 
Hipótesis Alternativa (H1): 
Existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal 
de los datos. 
 
PASO 2: 
Seleccionar el nivel de significancia 
 





Escoger el valor estadístico de prueba 
 




Pruebas de normalidad 
 
 Kolmogorov – Smirnov (a) 
 Estadístico gl Sig. 
Clima organizacional 0.146 36 0.000 
Desempeño laboral  0.238 36 0.000 
(a) Corrección de significación de Lilliefors 
 
PASO 4: 
Formulamos la regla de decisión 
 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la Hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, 
que es un número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0.05; Se acepta la Hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0.05; Se rechaza la Hipótesis nula 
 
PASO 5: 
Toma de decisión 
 
Como el valor p de significancia del estadístico de prueba de normalidad tiene el 
valor de 0.000 y 0.000; entonces para valores Sig. < 0.05; se cumple que; se rechaza 
la Hipótesis nula y se acepta la Hipótesis alterna. Esto quiere decir que; según los 
resultados obtenidos podemos afirmar que los datos de la muestra de estudio no 




Asimismo según puede observarse en las figuras siguientes la curva de distribución 
















Figura 12. Distribución de frecuencias de los puntajes del cuestionario sobre clima 
organizacional. 
 
Según puede observarse en la figura 12 la distribución de frecuencias de los puntajes 
obtenidos a través del cuestionario sobre clima organizacional se hallan sesgados hacia la 
derecha, teniendo una media de 79.17 y una desviación típica de 16.325, asimismo, la 
figura muestra que la curva de distribución difiere de la curva normal, considerada como 
una curva platicúrtica, según Jimeno (2006), “Presenta un reducido grado de concentración 
alrededor de los valores centrales de la variable” (p. 193), por lo tanto se afirma que la 
















Figura 13. Distribución de frecuencias de los puntajes del cuestionario sobre desempeño 
laboral  
 
Según puede observarse en la figura 13 la distribución de frecuencias de los puntajes 
obtenidos a través del cuestionario sobre desempeño laboral se halla sesgados hacia la 
derecha, teniendo una media de 101.73 y una desviación típica de 20.86. Asimismo, la 
figura muestra que la curva de distribución difiere de la curva normal, considerada como 
curva platicúrtica. Jimeno (2006), “Presenta un reducido grado de concentración alrededor 
de los valores centrales de la variable” (p. 193). 
 
De igual forma, se observa que el nivel de significancia (Sig. asintót. (bilateral) para 
la Z de Kolmogorov-Smirnov(a) es menor que 0.05 tanto en los puntajes obtenidos a nivel 
del cuestionario sobre clima organizacional como del cuestionario sobre desempeño 
laboral, por lo que se puede deducir que la distribución de estos puntajes en ambos casos 
difiere de la distribución normal, por lo tanto, para el desarrollo de la prueba de hipótesis; 
se ha utilizado la prueba no paramétrica para distribución no normal de los datos Rho de 




5.2.2.2 Prueba de hipótesis 
 
En el presente rubro se presenta cada una de las hipótesis puestas a prueba, 
contrastándolas en el mismo orden que han sido formuladas, con el fin de facilitar la 




Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
 
Hipótesis Nula (H0): 
No, existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
del personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 
“Tacna”, periodo 2016. 
 
Hipótesis Alterna (H1): 
Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral del 
personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 
“Tacna”, periodo 2016. 
 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de 
significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Rho de Spearman, a 











Deficiente Regular Bueno Eficiente 
n % n % n % n % n % 
Eficiente 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 
Bueno 0 0.0 0 0.0 12 33.3 0 0.0 12 33.3 
Regular 0 0.0 9 25.0 12 33.3 0 0.0 21 58.3 
Deficiente 3 8.3 0 0.0 0 0.0 0 0.0 3 8.3 
Total 3 8.3 9 25.0 24 66.7 0 0.0 36 100.0 
Chi cuadrado = 14.571   g.l. = 4     p = 0.000  <  0.05 
Correlación Rho de Spearman = 0.756 
  
 
Paso 4: Interpretación 
 
● Interpretación de la tabla de contingencia  
 
En la tabla 26 se observa que el 33.3% de los encuestados que consideran Bueno 
el clima organizacional, también consideran como Bueno el desempeño laboral, 
por otro lado, el 25.0% de los encuestados que consideran Regular el clima 
organizacional, también consideran como Regular el desempeño laboral, por 
último, el 8.3% de los encuestados que considera Deficiente el clima 





● Interpretación del Chi cuadrado: 
 




















Debido a que el valor calculado:                , 
pertenece a la región de rechazo bajo la hipótesis nula, y además *p-valor = 0.00 
< 0.05, existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en consecuencia 
aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000 se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación significativa entre el 
clima organizacional y el desempeño laboral del personal civil y militar del 
Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, periodo 2016. 
Región de Rechazo 
Punto Crítico 
Xc = 14.571 
2 
Xt = 9.488 
2 
Región de Aceptación 
488.9>571.14 22  tablac XX
RAHoXX tablacálculado 
22   <
RRHoXX tablacálculado 




● Interpretación del Rho de Spearman 
 
Se observa que el clima organizacional está relacionado directamente con el 
desempeño laboral según el personal civil y militar del Cuartel General de la 
Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, periodo 2016, es decir que a mayores 
niveles de clima organizacional existirán mayores niveles de desempeño laboral, 
además según la correlación de Spearman de 0.756 representa ésta una correlación 
positiva considerable; asimismo si elevamos r
2
 se obtiene la varianza de factores 
comunes r
2
 = 0.571 por lo tanto existe una varianza compartida del 57.1% 















Figura 14. Diagrama de dispersión: Clima organizacional * Desempeño laboral 
 
Paso 5: Toma de decisión 
 
En consecuencia, se verifica que: Existe relación significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral del personal civil y militar del Cuartel 




Hipótesis específica 1 
 
 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
 
Hipótesis Nula (H0): 
No, existe relación significativa entre el potencial humano y el desempeño laboral del 
personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 
“Tacna”, periodo 2016. 
 
Hipótesis Alterna (H1): 
Existe relación significativa entre el potencial humano y el desempeño laboral del 
personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 
“Tacna”, periodo 2016. 
 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de 
significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Rho de Spearman, a 











Deficiente Regular Bueno Eficiente 
n % n % n % n % n % 
Eficiente 0 0.0 0 0.0 3 8.3 0 0.0 3 8.3 
Bueno 0 0.0 3 8.3 18 50.0 0 0.0 21 58.3 
Regular 0 0.0 6 16.7 3 8.3 0 0.0 9 25 
Deficiente 3 8.3 0 0.0 0 0.0 0 0.0 3 8.3 
Total 3 8.3 9 25.0 24 66.7 0 0.0 36 100.0 
Chi cuadrado = 15.619   g.l. = 4     p = 0.000  <  0.05 
Correlación Rho de Spearman = 0.778 
  
 
Paso 4: Interpretación 
 
● Interpretación de la tabla de contingencia  
 
En la tabla 27 se observa que el 50.0% de los encuestados que consideran Bueno 
el potencial humano, también consideran como Bueno el desempeño laboral, por 
otro lado, el 16.7% de los encuestados que consideran Regular el potencial 
humano, también consideran como Regular el desempeño laboral, por último, el 
8.3% de los encuestados que considera Deficiente el potencial humano, también 





● Interpretación del Chi cuadrado: 
 




















Debido a que el valor calculado:                , 
pertenece a la región de rechazo bajo la hipótesis nula, y además *p-valor = 0.00 
< 0.05, existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en consecuencia 
aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000 se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación significativa entre el 
potencial humano y el desempeño laboral del personal civil y militar del Cuartel 
General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, periodo 2016. 
RAHoXX tablacálculado 
22   <
RRHoXX tablacálculado 
22   > 
Región de Rechazo 
Punto Crítico 
Xc = 15.619 
2 
Xt = 12.592 
2 
Región de Aceptación 




● Interpretación del Rho de Spearman 
 
Se observa que el potencial humano está relacionado directamente con el 
desempeño laboral según el personal civil y militar del Cuartel General de la 
Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, periodo 2016, es decir que a mayores 
niveles de potencial humano existirán mayores niveles de desempeño laboral, 
además según la correlación de Spearman de 0.778 representa ésta una correlación 
positiva considerable; asimismo si elevamos r
2
 se obtiene la varianza de factores 
comunes r
2
 = 0.605 por lo tanto existe una varianza compartida del 60.5% 















Figura 15. Diagrama de dispersión: Potencial humano * Desempeño laboral 
 
Paso 5: Toma de decisión 
 
En consecuencia, se verifica que: Existe relación significativa entre el potencial 
humano y el desempeño laboral del personal civil y militar del Cuartel General de la 




Hipótesis específica 2 
 
 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
 
Hipótesis Nula (H0): 
No, existe relación significativa entre el diseño organizacional y el desempeño laboral 
del personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 
“Tacna”, periodo 2016. 
 
Hipótesis Alterna (H1): 
Existe relación significativa entre el diseño organizacional y el desempeño laboral del 
personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 
“Tacna”, periodo 2016. 
 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de 
significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Rho de Spearman, a 











Deficiente Regular Bueno Eficiente 
n % n % n % n % n % 
Eficiente 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 
Bueno 0 0.0 0 0.0 9 25.0 0 0.0 9 25.0 
Regular 0 0.0 9 25.0 15 41.7 0 0.0 24 66.7 
Deficiente 3 8.3 0 0.0 0 0.0 0 0.0 3 8.3 
Total 3 8.3 9 25.0 24 66.7 0 0.0 36 100.0 
Chi cuadrado = 13.687   g.l. = 4     p = 0.000  <  0.05 
Correlación Rho de Spearman = 0.701 
  
 
Paso 4: Interpretación 
 
● Interpretación de la tabla de contingencia  
 
En la tabla 28 se observa que el 25.0% de los encuestados que consideran Bueno 
el diseño organizacional, también consideran como Bueno el desempeño laboral, 
por otro lado, el 25.0% de los encuestados que consideran Regular el diseño 
organizacional, también consideran como Regular el desempeño laboral, por 
último, el 8.3% de los encuestados que considera Deficiente el diseño 





● Interpretación del Chi cuadrado: 
 




















Debido a que el valor calculado:                , 
pertenece a la región de rechazo bajo la hipótesis nula, y además *p-valor = 0.00 
< 0.05, existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en consecuencia 
aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000 se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación significativa entre el 
diseño organizacional y el desempeño laboral del personal civil y militar del 
Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, periodo 2016. 
RAHoXX tablacálculado 
22   <
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22   > 
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2 
Xt = 9.488 
2 
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● Interpretación del Rho de Spearman 
 
Se observa que el diseño organizacional está relacionado directamente con el 
desempeño laboral según el personal civil y militar del Cuartel General de la 
Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, periodo 2016, es decir que a mayores 
niveles de diseño organizacional existirán mayores niveles de desempeño laboral, 
además según la correlación de Spearman de 0.701 representa ésta una correlación 
positiva media; asimismo si elevamos r
2
 se obtiene la varianza de factores 
comunes r
2
 = 0.491 por lo tanto existe una varianza compartida del 49.1% 















Figura 16. Diagrama de dispersión: Diseño organizacional * Desempeño laboral 
 
Paso 5: Toma de decisión 
 
En consecuencia, se verifica que: Existe relación significativa entre el diseño 
organizacional y el desempeño laboral del personal civil y militar del Cuartel 




Hipótesis específica 3 
 
 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
 
Hipótesis Nula (H0): 
No, existe relación significativa entre la cultura organizacional y el desempeño laboral 
del personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 
“Tacna”, periodo 2016. 
 
Hipótesis Alterna (H1): 
Existe relación significativa entre la cultura organizacional y el desempeño laboral 
del personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 
“Tacna”, periodo 2016. 
 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de 
significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Rho de Spearman, a 











Deficiente Regular Bueno Eficiente 
n % n % n % n % n % 
Eficiente 0 0.0 0 0.0 3 8.3 0 0.0 3 8.3 
Bueno 0 0.0 0 0.0 3 8.3 0 0.0 3 8.3 
Regular 0 0.0 3 8.3 18 50 0 0.0 21 58.3 
Deficiente 3 8.3 6 16.7 0 0.0 0 0.0 9 25 
Total 3 8.3 9 25.0 24 66.7 0 0.0 36 100.0 
Chi cuadrado = 18.619   g.l. = 6     p = 0.000  <  0.05 
Correlación Rho de Spearman = 0.585 
  
 
Paso 4: Interpretación 
 
● Interpretación de la tabla de contingencia  
 
En la tabla 29 se observa que el 8.3% de los encuestados que consideran Bueno la 
cultura organizacional, también consideran como Bueno el desempeño laboral, 
por otro lado, el 8.3% de los encuestados que consideran Regular la cultura 
organizacional, también consideran como Regular el desempeño laboral, por 
último, el 8.3% de los encuestados que considera Deficiente la cultura 





● Interpretación del Chi cuadrado: 
 




















Debido a que el valor calculado:               , 
pertenece a la región de rechazo bajo la hipótesis nula, y además *p-valor = 0.00 
< 0.05, existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en consecuencia 
aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000 se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación significativa entre la 
cultura organizacional y el desempeño laboral del personal civil y militar del 
Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, periodo 2016. 
RAHoXX tablacálculado 
22   <
RRHoXX tablacálculado 
22   > 
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2 
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2 
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● Interpretación del Rho de Spearman 
 
Se observa que la cultura organizacional está relacionado directamente con el 
desempeño laboral según el personal civil y militar del Cuartel General de la 
Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, periodo 2016, es decir que a mayores 
niveles de cultura organizacional existirán mayores niveles de desempeño laboral, 
además según la correlación de Spearman de 0.585 representa ésta una correlación 
positiva media; asimismo si elevamos r
2
 se obtiene la varianza de factores 
comunes r
2
 = 0.342 por lo tanto existe una varianza compartida del 34.2% 















Figura 17. Diagrama de dispersión: Cultura organizacional * Desempeño laboral 
 
Paso 5: Toma de decisión 
 
En consecuencia, se verifica que: Existe relación significativa entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral del personal civil y militar del Cuartel 




5.3 Discusión de resultados 
 
En el resultado de la investigación sobre la hipótesis general, se estableció que se cuenta 
con razones suficientes para afirmar que existe una correlación positiva considerable 
(r=0.756) entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal civil y militar 
del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, periodo 2016, asimismo 
como resultado de la investigación a nivel de hipótesis específicas, se comprobó que existe 
correlación positiva considerable en la primera hipótesis (r=0.778); y correlación positiva 
media en la segunda (r=0.701) y tercera hipótesis específica (r=0.585). Al respecto: 
 
Sobre los resultados de correlación positiva (relación directa), se puede apreciar que los 
puntajes obtenidos en la prueba que mide el clima organizacional y el desempeño laboral 
según el personal civil y militar de la muestra, es de 33.3%, es decir, 3 de cada 10 
encuestados consideran Bueno el clima organizacional, y consideran también Bueno el 
desempeño laboral, de igual forma un 25%, es decir también, 3 de cada 10 encuestados 
consideran Regular el clima organizacional, y consideran también Regular el desempeño 
laboral, asimismo un 8.3%, es decir, 1 de cada 10 encuestados consideran Deficiente el 
clima organizacional, y consideran también Deficiente el desempeño laboral, por último el 
0% de los encuestados, es decir ninguno considera Eficiente el clima organizacional, ni 
tampoco el desempeño laboral. Con lo que se establece que a mayores niveles de clima 
organizacional existirán mayores niveles de desempeño laboral. 
 
Estos resultados son similares a los encontrados por Ruiz (2009), en su estudio 
Evaluación del Clima organizacional en el nivel secundaria desde la perspectiva de docentes y 
alumnos. Caso: Centro Escolar Campogrande, quien concluye que: La evaluación del clima 
organizacional es un proceso impostergable, que hoy se hace desde distintos escenarios en 
nuestra sociedad. La evaluación no es una actividad nueva, pero es hoy cuando más 




Asimismo, Farfán (2009), en su investigación Relación del clima organizacional y 
Síndrome de Burnout en docentes de educación secundaria en centros educativos estatales y 
particulares, concluye que, en cuanto al clima organizacional en las instituciones analizadas, 
se observa que los profesores perciben en un nivel alto la organización en ambos tipos de 
centros educativos, también coinciden en tener niveles bajos de percepción en lo que se 
refiere a presión laboral. En cuanto a la autonomía, el 38.3% de profesores alcanzan nivel 
alto y el 33.3% nivel bajo en los colegios estatales. En los colegio particulares en cambio el 
40.7 % de maestros están en los niveles bajos y el 33.6% en los niveles altos. En la 
correlación del clima organizacional con el Síndrome de Burnout en la muestra total de 
estudio se observa que el grado de estimulación a la autonomía en los centros educativos 
tiene una correlación positiva estadísticamente significativa, pero baja en la dimensión 
agotamiento emocional en los profesores de educación secundaria. Este resultado, también 
es similar a los nuestros, debido a que, según lo expresado por los sujetos de nuestra 
muestra, el 58.3% señalan que el nivel de clima organizacional es regular en la institución. 
 
Finalmente, a nivel de la variable desempeño laboral, se ha encontrado similitudes con 
el artículo realizado por Díaz (2010), en su tesis Predicción del rendimiento laboral a partir 
de indicadores de motivación, personalidad y percepción de factores psicosociales, quien 
concluye que: Los resultados de los diferentes análisis de regresión múltiple, realizados, 
utilizando como variable criterio el rendimiento global o general, como cada una de las 
seis dimensiones que conforman éste, nos dan indicios de que son las variables de 
Motivación y las Demandas Cognitivas percibidas en el entorno laboral, las que juegan un 
rol más importante (aunque comedido, en el caso de la presente investigación) a la hora de 
determinar el nivel de rendimiento de los sujetos de su muestra. Este resultado, también es 
similar a los nuestros, debido a que, según lo expresado por los sujetos de nuestra muestra, 






Con un nivel de confianza del 95%, se concluye que: 
 
Primero. Se ha determinado que existe relación significativa entre el clima organizacional 
y el desempeño laboral del personal civil y militar del Cuartel General de la 
Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, periodo 2016. (Con un p < 0.05) 
encontrándose una correlación Rho de Spearman = 0.756 correlación positiva 
considerable. 
 
Segundo. Se ha establecido que existe relación significativa entre el potencial humano y el 
desempeño laboral del personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera 
Brigada de Caballería “Tacna”, periodo 2016. (Con un p < 0.05) encontrándose 
una correlación Rho de Spearman = 0.778 correlación positiva media. 
 
Tercero. Se ha establecido que existe relación significativa entre el diseño organizacional 
y el desempeño laboral del personal civil y militar del Cuartel General de la 
Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, periodo 2016. (Con un p < 0.05) 
encontrándose una correlación Rho de Spearman = 0.701 correlación positiva 
media. 
 
Cuarto. Se ha establecido que existe relación significativa entre la cultura organizacional 
y el desempeño laboral del personal civil y militar del Cuartel General de la 
Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, periodo 2016. (Con un p < 0.05) 








El desarrollo de la presente investigación, nos permite recomendar lo siguiente: 
 
Primero. Es necesario gestionar en las instituciones públicas y privadas estrategias de 
mejora del clima organizacional que afiancen el desempeño laboral de los 
trabajadores, sobre todo de parte de los jefes y líderes, a fin de mejorar la calidad 
de los servicios que estos brindan, y superar tan limitadas experiencias afines. 
 
Segundo. Se debe instaurar en el Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 
“Tacna”, acciones concretas, sistemáticas y permanentes de promoción y 
reconocimiento de la actividad laboral, incluso con gran margen de autonomía, 
respecto al Estado, destinadas a revertir drásticamente las deficiencias 
esenciales del bajo desempeño laboral. 
 
Tercero. A nivel institucional, es necesario promover una cultura permanente de 
motivación y estimulación, entre los diversos miembros de la organización, en 
aras de mejorar la comunicación, el compromiso, y el clima en la organización, 
para que la toma de decisiones sea más acertadas y viables en relación a un 
óptimo desempeño laboral. 
 
Cuarto. Finalmente, la evaluación del clima organizacional y el desempeño laboral, desde 
la percepción del personal civil y militar, debe adquirir un grado de rigor y 
versatilidad propios de una investigación científica, a fin de evitar distorsiones y 
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Matriz de consistencia 
 
TÍTULO: Clima organizacional y desempeño laboral del personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, 2016.  
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potencial humano y 
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civil y militar del 
Cuartel General de 









Determinar la relación 
entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral del 
personal civil y 
militar del Cuartel 
General de la Tercera 








A) Establecer la 
relación entre el 
potencial humano 
y el desempeño 
laboral del 
personal civil y 
militar del Cuartel 
General de la 









significativa entre el 
clima organizacional 
y el desempeño 
laboral del personal 
civil y militar del 
Cuartel General de la 








A) Existe relación 
significativa entre 
el potencial 
humano y el 
desempeño laboral 
del personal civil y 
militar del Cuartel 
General de la 





VARIABLE 1: Clima organizacional. 
 





I1 Directivos que contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de la institución. 
I2 Jefe inmediato superior que se preocupa por crear un ambiente laboral agradable. 
I3 Esfuerzo de los jefes que se encaminan al logro de objetivos de la institución. 
I4 Jefe inmediato superior que se reúne regularmente con el personal para coordinar aspectos de trabajo. 
I5 Permicencia para ser creativo e innovador en las soluciones de los problemas laborales. 
I6 Existencia de sana competencia entre compañeros. 
I7 Innovación como característica de vuestra organización. 
I8 Institución flexible que se adapta bien a los cambios. 
I9 Institución que reconoce habitualmente la buena labor realizada. 
I10 Beneficios que ofrecen en el trabajo que son los adecuados. 
Del 01 al 
10 





I11 Institución democrática con confianza y autonomía en la función que cumple cada integrante. 
I12 Jefes y administrativos que asumen funciones con responsabilidad y con criterios organizacionales bien definidos. 
I13 Institución que observa eficiencia, dinamismo y productividad de parte de los responsables de la gestión. 
I14 Institución con una organización moderna e eficiente distribución de funciones. 
I15 Percepción que la institución mantiene un ambiente propicio y adecuado para el trabajo en equipo. 
I16 Identificación de un problema que busca mediadores que faciliten la posibilidad de solución. 
I17 Administrativos que definen el campo de acción que le compete y asumen la coordinación para seguir la solución 
del conflicto. 
I18 Identificación de las conductas propias y ajenas que provocan conflicto y trato por erradicarlas.  
I19 Abordaje de los conflictos con herramientas eficientes para mejorar el clima organizacional. 
I20 Actuación como mediador ayudando a la construcción de un acuerdo o consenso para aceptar el dialogo. 
Del 11 al 
20 





I21 Institución que observa nuevas relaciones y un clima armónico. 
I22 Percepción de un ambiente agradable, positivo y de desarrollo en el trabajo. 
I23 Administrativos y jefes que asumen el compromiso de aportar lo mejor de sí para fortalecer la imagen institucional. 
I24 Agentes educativos que practican normas de convivencia para lograr un ambiente afectivo en el cual puedan 
desarrollar sus potencialidades. 
I25 Institución donde existe la capacidad de lograr la conciliación de ideas discrepantes y llegar al consenso. 
I26 Institución que establecen relaciones de respeto y cooperación con los demás. 
I27 Institución que acepta las normas de convivencia y se esfuerzan cada día por aceptarla. 
I28 Comunicación dentro de la institución para la cohesión de sus miembros y el compromiso con los objetivos 
institucionales.  
I29 Comunicación utilizada por los miembros de la institución que permite mantener un adecuado clima organizacional. 
I30 Actividades donde se practica las relaciones humanas, comunicación afectiva y efectiva entre administrativos y 
directivos. 
Del 21 al 
30 
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VARIABLE 2: Desempeño laboral. 
 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INDICE 
 
D1 Asistencia y 
puntualidad 
I1 Si se ausenta de sus labores, es por una causa justificada. 
I2 Tiene horarios de alimentación establecidos. 
I3 Cumple con el horario establecido para el ingreso a sus labores. 
I4 Se presenta puntual a las reuniones de trabajo previamente establecidas. 
I5 Programa horas de labor fuera del horario establecido, si fuera necesario. 
Del 01 al 
05 
1 - 5 
 
D2 Trabajo en 
equipo 
I6 Mantiene adecuadas relaciones interpersonales con su equipo de trabajo. 
I7 Antepone el beneficio de grupo al individual. 
I8 Manifiesta identificación con su grupo de trabajo. 
I9 Comparte sus conocimientos y experiencias con los nuevos integrantes de la institución. 
I10 Coopera con sus compañeros, aunque no esté dentro de sus funciones. 
Del 06 al 
10 
1 - 5 
 
D3 Productividad 
I11 Se esfuerza por superar los objetivos deseados por la institución. 
I12 Prioriza de forma adecuada sus actividades para cumplir con las metas asignadas. 
I13 Entrega su trabajo según la calendarización establecida. 
I14 Realiza su trabajo sin necesidad de supervisión constante. 
I15 Demuestra interés en alcanzar los objetivos que le son asignados. 
Del 11 al 
15 
1 - 5 
 
D4 Respeto y 
responsabilidad 
I16 Acata órdenes y respeta a su jefe inmediato. 
I17 Cumple con las políticas internas de la institución. 
I18 Demuestra una conducta adecuada en el trato hacía sus compañeros. 
I19 Cumple con las medidas de seguridad establecidas por la institución. 
I20 Es cuidadoso y usa adecuadamente el equipo de trabajo que le brinda la institución. 
Del 16 al 
20 
1 - 5 
 
D5 Calidad en el 
trabajo 
I21 El servicio que brinda, cumple los procesos establecidos por la institución. 
I22 La exactitud con que realiza sus labores se considera satisfactoria. 
I23 Corrige oportunamente los errores con la finalidad de que su servicio sea el requerido. 
I24 Demuestra interés en mejorar constantemente su trabajo. 
I25 Pone en práctica los conocimientos adquiridos en el cumplimiento de sus funciones. 
Del 21 al 
25 
1 - 5 
 
D6 Trabajo bajo 
presión 
I26 Esta dispuesto a trabajar días festivos y fines de semana para alcanzar los objetivos de su puesto. 
I27 Se queja cuando tiene mucho trabajo pendiente. 
I28 Cuando el trabajo por realizar es excesivo, pide ayuda para poder cumplir con él. 
I29 Se adapta con facilidad al ritmo del trabajo, cuando éste es bastante agitado. 
I30 Nunca falta a su trabajo luego de tener que hacer muchas tareas en poco tiempo. 
Del 26 al 
30 
















































El presente instrumento tiene como propósito fundamental, recolectar valiosa información 
sobre el clima organizacional en el Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 




A continuación, le mostramos una serie de enunciados, léalo detenidamente y conteste 
todas las preguntas. La encuesta es anónima solo tiene fines académicos. No hay 
respuestas correctas ni incorrectas. Trate de ser sincero en sus respuestas y utilice 
cualquiera de las escalas de estimación. 
 
La escala de estimación posee valores de equivalencia de 1 al 5 que indican el grado 
mayor o menor de satisfacción de la norma contenida en el instrumento de investigación. 




4 Casi Siempre 
3 A Veces 
2 Casi Nunca 
1 Nunca 
 
Para determinar la valoración, marque con un aspa (x) en uno de los casilleros, de 




I POTENCIAL HUMANO 
Valoración 
1 2 3 4 5 
1 
Los directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso del Cuartel 
General.      
2 Su jefe inmediato superior se preocupa por crear un ambiente laboral agradable.      
3 Los esfuerzos de los directivos se encaminan al logro de objetivos del Cuartel General.      
4 Su jefe inmediato se reúne regularmente con el personal para coordinar aspectos de trabajo.      
5 Se le permite ser creativo e innovador en las soluciones de los problemas laborales.      
6 Existe sana competencia entre sus compañeros.      
7 La innovación es característica de vuestra organización.      
8 Su institución es flexible y se adapta bien a los cambios.      
9 En su institución le reconocen habitualmente la buena labor realizada.      
10 Los beneficios que ofrecen en su trabajo son los adecuados.      
 
II DISEÑO ORGANIZACIONAL 
Valoración 
1 2 3 4 5 
11 
En el Cuartel General se trabaja de manera democrática y se brinda confianza y 
autonomía en la función que cumple cada integrante.      
12 
Los jefes y administrativos asumen sus funciones con responsabilidad y con criterios 
organizacionales bien definidos.      
13 
En el Cuartel General se observa eficiencia, dinamismo y productividad de parte de los 
responsables de la gestión.      
14 El Cuartel General es una organización moderna con una eficiente distribución de funciones.      
15 Percibe que el Cuartel General mantiene un ambiente adecuado para el trabajo en equipo.      
16 Al identificar un problema se busca mediadores que faciliten la posibilidad de solución.      
17 
Los administrativos definen el campo de acción que le compete y asume la 
coordinación y el seguimiento para la solución del conflicto.      
18 
Ud. Identifica las conductas propias y ajenas que provocan conflicto y busca 
erradicarlas.      
19 Ud. Aborda los conflictos con herramientas eficientes de mejora del clima organizacional.      
20 
Ud. Actúa como mediador ayudando a la construcción de un acuerdo o consenso para 
aceptar el dialogo.      
 
III CULTURA ORGANIZACIONAL 
Valoración 
1 2 3 4 5 
21 En el Cuartel General se observa un clima de armonía y nuevas relaciones.      
22 Se percibe un ambiente agradable, positivo y de desarrollo en el trabajo.      
23 
Los jefes y administrativos asumen el compromiso de aportar lo mejor de sí para 
fortalecer la imagen institucional.      
24 
Los agentes educativos practican normas de convivencia para lograr un ambiente 
afectivo en el cual puedan desarrollarse sus potencialidades.      
25 
En su institución existe la capacidad de lograr la conciliación de ideas discrepantes y 
llegar al consenso.      
26 En el Cuartel General se establecen relaciones de respeto y cooperación con los demás.      
27 En el Cuartel General se aceptan normas de convivencia sin murmuraciones.      
28 
La comunicación dentro del Cuartel General permite la cohesión de sus miembros y su 
compromiso con los objetivos institucionales.      
29 
La comunicación utilizada por los miembros del Cuartel General permite mantener un 
adecuado clima organizacional.      
30 
A través de actividades se practica las relaciones humanas, originando comunicación 
afectiva y efectiva entre jefes y administrativos.      
 


















El presente instrumento tiene como propósito fundamental, recolectar valiosa información 
sobre el desempeño laboral en el Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería 




A continuación, le mostramos una serie de enunciados, léalo detenidamente y conteste 
todas las preguntas. La encuesta es anónima solo tiene fines académicos. No hay 
respuestas correctas ni incorrectas. Trate de ser sincero en sus respuestas y utilice 
cualquiera de las escalas de estimación. 
 
La escala de estimación posee valores de equivalencia de 1 al 5 que indican el grado 
mayor o menor de satisfacción de la norma contenida en el instrumento de investigación. 




4 Casi Siempre 
3 A Veces 
2 Casi Nunca 
1 Nunca 
 
Para determinar la valoración, marque con un aspa (x) en uno de los casilleros, de 





I ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD  
Escalas 
1 2 3 4 
1 Si se ausenta de sus labores, es por una causa justificada.     
2 Tiene horarios de alimentación establecidos.     
3 Cumple con el horario establecido para el ingreso a sus labores.     
4 Se presenta puntual a las reuniones de trabajo previamente establecidas.     
5 Programa horas de labor fuera del horario establecido, si fuera necesario.     
 
II TRABAJO EN EQUIPO  
Escalas 
1 2 3 4 
6 Mantiene adecuadas relaciones interpersonales con su equipo de trabajo.     
7 Antepone el beneficio de grupo al individual.     
8 Manifiesta identificación con su grupo de trabajo.     
9 Comparte sus conocimientos y experiencias con los nuevos integrantes de la institución.     
10 Coopera con sus compañeros, aunque no esté dentro de sus funciones.     
 
III PRODUCTIVIDAD  
Escalas 
1 2 3 4 
11 Se esfuerza por superar los objetivos deseados por la institución.     
12 Prioriza de forma adecuada sus actividades para cumplir con las metas asignadas.     
13 Entrega su trabajo según la calendarización establecida.     
14 Realiza su trabajo sin necesidad de supervisión constante.     
15 Demuestra interés en alcanzar los objetivos que le son asignados.     
 
IV RESPETO Y RESPONSABILIDAD  
Escalas 
1 2 3 4 
16 Acata órdenes y respeta a su jefe inmediato.     
17 Cumple con las políticas internas de la institución.     
18 Demuestra una conducta adecuada en el trato hacía sus compañeros.     
19 Cumple con las medidas de seguridad establecidas por la institución.     
20 Es cuidadoso y usa adecuadamente el equipo de trabajo que le brinda la institución.     
 
V CALIDAD EN EL TRABAJO  
Escalas 
1 2 3 4 
21 El servicio que brinda, cumple los procesos establecidos por la institución.     
22 La exactitud con que realiza sus labores se considera satisfactoria.     
23 Corrige oportunamente los errores con la finalidad de que su servicio sea el requerido.     
24 Demuestra interés en mejorar constantemente su trabajo.     
25 Pone en práctica los conocimientos adquiridos en el cumplimiento de sus funciones.     
 
VI TRABAJO BAJO PRESIÓN  
Escalas 
1 2 3 4 
26 
Esta dispuesto a trabajar días festivos y fines de semana para alcanzar los 
objetivos de su puesto. 
    
27 Se queja cuando tiene mucho trabajo pendiente.     
28 Cuando el trabajo por realizar es excesivo, pide ayuda para poder cumplir con él.     
29 Se adapta con facilidad al ritmo del trabajo, cuando éste es bastante agitado.     
30 Nunca falta a su trabajo luego de tener que hacer muchas tareas en poco tiempo.     
 
 





































VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR  




El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los 
docentes dedicados a la investigación educativa, y especialistas en Ciencias de la 
Educación en relación al contenido del cuestionario sobre clima organizacional, la misma 
que será aplicado al personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de 
Caballería “Tacna”, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico 
de Maestro en Administración con mención en Gestión Pública. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
 
Identificación del Experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 






A continuación, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el 
grado de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas: 
VALLEJO QUISPE, PEDRO ALFONSO 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN EGyV 
DOCENTE 
DOCTOR 








0 – 20% 
Malo 
21 – 40% 
Regular 
41 – 60% 
Bueno 
61 – 80% 
Muy Bueno 
81 – 100% 
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 66-70 71-75 76-80 81-85 86-90 91-95 96-100 
1. CLARIDAD 
Está formulado con lenguaje 
apropiado. 
                  95%  
2. OBJETIVIDAD 
Está expresado en estándares 
observables. 
                  95%  
3. ACTUALIDAD 
Adecuado al avance de la ciencia y 
tecnología. 
                  95%  
4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica.                   95%  
5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos en cantidad 
y calidad. 
                  95%  
6.INTENCIONALIDAD 
Adecuado para valorar los aspectos 
del clima organizacional. 
                  95%  
7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teóricos-
científicos del clima organizacional. 
                  95%  
8. COHERENCIA 
Entre las variables, dimensiones e 
indicadores. 
                  95%  
9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al propósito 
de la investigación. 
                  95%  
10. PERTINENCIA 
Oportunidad, adecuación y 
conveniencia. 
                  95%  
 
II. OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  ……………………………………………………………………………………………… 
 
III. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
 
 
Lugar y Fecha: ………….……………………..                                                   ____________________________ 
Firma del Experto Informante 
DNI. Nº 10392007 Telf. Nº 978439662 
95% 
Debe aplicarse 
Lima 05 de diciembre de 2016  





VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR  




El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los 
docentes dedicados a la investigación educativa, y especialistas en Ciencias de la 
Educación en relación al contenido del cuestionario sobre desempeño laboral, la misma 
que será aplicado al personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de 
Caballería “Tacna”, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico 
de Maestro en Administración con mención en Gestión Pública. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
 
Identificación del Experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 






A continuación, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el 
grado de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas: 
VALLEJO QUISPE, PEDRO ALFONSO 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN EGyV 
DOCENTE 
DOCTOR 








0 – 20% 
Malo 
21 – 40% 
Regular 
41 – 60% 
Bueno 
61 – 80% 
Muy Bueno 
81 – 100% 
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 66-70 71-75 76-80 81-85 86-90 91-95 96-100 
1. CLARIDAD 
Está formulado con lenguaje 
apropiado. 
                  95%  
2. OBJETIVIDAD 
Está expresado en estándares 
observables. 
                  95%  
3. ACTUALIDAD 
Adecuado al avance de la ciencia y 
tecnología. 
                  95%  
4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica.                   95%  
5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos en cantidad 
y calidad. 
                  95%  
6.INTENCIONALIDAD 
Adecuado para valorar los aspectos 
del desempeño laboral. 
                  95%  
7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teóricos-
científicos del desempeño laboral. 
                  95%  
8. COHERENCIA 
Entre las variables, dimensiones e 
indicadores. 
                  95%  
9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al propósito 
de la investigación. 
                  95%  
10. PERTINENCIA 
Oportunidad, adecuación y 
conveniencia. 
                  95%  
 
II. OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  ……………………………………………………………………………………………… 
 
III. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
 
 
Lugar y Fecha: ………….……………………..                                                   ____________________________ 
Firma del Experto Informante 
DNI. Nº 10392007 Telf. Nº 978439662 
Debe aplicarse 
 
Título:  Clima organizacional y desempeño laboral del personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de Caballería “Tacna”, 2016. 
95% 





VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR  




El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los 
docentes dedicados a la investigación educativa, y especialistas en Ciencias de la 
Educación en relación al contenido del cuestionario sobre clima organizacional, la misma 
que será aplicado al personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de 
Caballería “Tacna”, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico 
de Maestro en Administración con mención en Gestión Pública. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
 
Identificación del Experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 






A continuación, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el 
grado de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas: 
NIÑO CUEVA, MOISÉS RONAL 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN EGyV 
DOCENTE 
DOCTOR 








0 – 20% 
Malo 
21 – 40% 
Regular 
41 – 60% 
Bueno 
61 – 80% 
Muy Bueno 
81 – 100% 
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 66-70 71-75 76-80 81-85 86-90 91-95 96-100 
1. CLARIDAD 
Está formulado con lenguaje 
apropiado. 
                  95%  
2. OBJETIVIDAD 
Está expresado en estándares 
observables. 
                  95%  
3. ACTUALIDAD 
Adecuado al avance de la ciencia y 
tecnología. 
                  95%  
4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica.                   95%  
5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos en cantidad 
y calidad. 
                  95%  
6.INTENCIONALIDAD 
Adecuado para valorar los aspectos 
del clima organizacional. 
                  95%  
7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teóricos-
científicos del clima organizacional. 
                  95%  
8. COHERENCIA 
Entre las variables, dimensiones e 
indicadores. 
                  95%  
9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al propósito 
de la investigación. 
                  95%  
10. PERTINENCIA 
Oportunidad, adecuación y 
conveniencia. 
                  95%  
 
II. OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  ……………………………………………………………………………………………… 
 
III. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
 
 
Lugar y Fecha: ………….……………………..                                                   ____________________________ 
Firma del Experto Informante 
DNI. Nº 41683573 Telf. Nº 955194139 
95% 
Aplicable 
Lima 06 de diciembre de 2016  





VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR  




El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los 
docentes dedicados a la investigación educativa, y especialistas en Ciencias de la 
Educación en relación al contenido del cuestionario sobre desempeño laboral, la misma 
que será aplicado al personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de 
Caballería “Tacna”, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico 
de Maestro en Administración con mención en Gestión Pública. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
 
Identificación del Experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 






A continuación, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el 
grado de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas: 
NIÑO CUEVA, MOISÉS RONAL 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN EGyV 
DOCENTE 
DOCTOR 








0 – 20% 
Malo 
21 – 40% 
Regular 
41 – 60% 
Bueno 
61 – 80% 
Muy Bueno 
81 – 100% 
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 66-70 71-75 76-80 81-85 86-90 91-95 96-100 
1. CLARIDAD 
Está formulado con lenguaje 
apropiado. 
                  95%  
2. OBJETIVIDAD 
Está expresado en estándares 
observables. 
                  95%  
3. ACTUALIDAD 
Adecuado al avance de la ciencia y 
tecnología. 
                  95%  
4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica.                   95%  
5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos en cantidad 
y calidad. 
                  95%  
6.INTENCIONALIDAD 
Adecuado para valorar los aspectos 
del desempeño laboral. 
                  95%  
7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teóricos-
científicos del desempeño laboral. 
                  95%  
8. COHERENCIA 
Entre las variables, dimensiones e 
indicadores. 
                  95%  
9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al propósito 
de la investigación. 
                  95%  
10. PERTINENCIA 
Oportunidad, adecuación y 
conveniencia. 
                  95%  
 
II. OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  ……………………………………………………………………………………………… 
 
III. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
 
 
Lugar y Fecha: ………….……………………..                                                   ____________________________ 
Firma del Experto Informante 
DNI. Nº 41683573 Telf. Nº 955194139 
95% 
Aplicable 
Lima 06 de diciembre de 2016  





VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR  




El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los 
docentes dedicados a la investigación educativa, y especialistas en Ciencias de la 
Educación en relación al contenido del cuestionario sobre clima organizacional, la misma 
que será aplicado al personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de 
Caballería “Tacna”, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico 
de Maestro en Administración con mención en Gestión Pública. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
 
Identificación del Experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 






A continuación, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el 
grado de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas: 
JAIME CÁRDENAS, JORGE LUÍS 
 
UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS 
DOCENTE 
DOCTOR 








0 – 20% 
Malo 
21 – 40% 
Regular 
41 – 60% 
Bueno 
61 – 80% 
Muy Bueno 
81 – 100% 
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 66-70 71-75 76-80 81-85 86-90 91-95 96-100 
1. CLARIDAD 
Está formulado con lenguaje 
apropiado. 
                  95%  
2. OBJETIVIDAD 
Está expresado en estándares 
observables. 
                  95%  
3. ACTUALIDAD 
Adecuado al avance de la ciencia y 
tecnología. 
                  95%  
4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica.                   95%  
5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos en cantidad 
y calidad. 
                  95%  
6.INTENCIONALIDAD 
Adecuado para valorar los aspectos 
del clima organizacional. 
                  95%  
7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teóricos-
científicos del clima organizacional. 
                  95%  
8. COHERENCIA 
Entre las variables, dimensiones e 
indicadores. 
                  95%  
9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al propósito 
de la investigación. 
                  95%  
10. PERTINENCIA 
Oportunidad, adecuación y 
conveniencia. 
                  95%  
 
II. OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  ……………………………………………………………………………………………… 
 
III. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
 
 
Lugar y Fecha: ………….……………………..                                                   ____________________________ 
Firma del Experto Informante 
DNI. Nº 06263073 Telf. Nº 996044716 
95% 
Aplíquese el instrumento 
Lima 09 de diciembre de 2016  





VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR  




El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los 
docentes dedicados a la investigación educativa, y especialistas en Ciencias de la 
Educación en relación al contenido del cuestionario sobre desempeño laboral, la misma 
que será aplicado al personal civil y militar del Cuartel General de la Tercera Brigada de 
Caballería “Tacna”, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico 
de Maestro en Administración con mención en Gestión Pública. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
 
Identificación del Experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 






A continuación, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el 
grado de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas:
JAIME CÁRDENAS, JORGE LUÍS 
 
UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS 
DOCENTE 
DOCTOR 








0 – 20% 
Malo 
21 – 40% 
Regular 
41 – 60% 
Bueno 
61 – 80% 
Muy Bueno 
81 – 100% 
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 66-70 71-75 76-80 81-85 86-90 91-95 96-100 
1. CLARIDAD 
Está formulado con lenguaje 
apropiado. 
                  95%  
2. OBJETIVIDAD 
Está expresado en estándares 
observables. 
                  95%  
3. ACTUALIDAD 
Adecuado al avance de la ciencia y 
tecnología. 
                  95%  
4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica.                   95%  
5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos en cantidad 
y calidad. 
                  95%  
6.INTENCIONALIDAD 
Adecuado para valorar los aspectos 
del desempeño laboral. 
                  95%  
7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teóricos-
científicos del desempeño laboral. 
                  95%  
8. COHERENCIA 
Entre las variables, dimensiones e 
indicadores. 
                  95%  
9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al propósito 
de la investigación. 
                  95%  
10. PERTINENCIA 
Oportunidad, adecuación y 
conveniencia. 
                  95%  
 
II. OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  ……………………………………………………………………………………………… 
 
III. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
 
 
Lugar y Fecha: ………….……………………..                                                   ____________________________ 
Firma del Experto Informante 
DNI. Nº 06263073 Telf. Nº 996044716 
95% 
Aplíquese el instrumento 
 
Lima 09 de diciembre de 2016  















































CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 
1 3 5 2 5 2 3 2 1 3 3 2 3 4 1 3 4 2 3 3 1 4 3 3 2 3 2 1 3 4 1 
2 2 5 1 4 1 3 2 4 2 2 3 2 2 4 2 2 3 2 2 2 4 2 2 3 4 2 2 2 2 4 
3 4 4 2 1 2 2 5 2 3 5 1 3 4 4 5 1 5 1 1 2 5 4 2 2 3 4 2 3 2 3 
4 2 2 2 5 3 1 3 5 2 2 1 2 4 4 1 4 4 3 1 3 4 2 4 3 2 1 1 2 3 5 
5 3 3 2 2 4 3 2 3 4 5 2 1 4 4 5 3 4 1 3 2 5 2 2 4 3 2 5 3 1 1 
6 3 1 4 3 3 3 2 1 3 3 4 3 5 3 2 3 1 4 2 1 2 3 3 5 4 1 1 2 2 4 
7 2 5 1 5 4 2 2 4 2 2 3 3 2 3 4 2 2 2 4 2 1 4 2 2 2 2 2 4 5 2 
8 3 3 2 1 4 1 1 1 3 3 2 2 3 2 2 4 3 4 5 2 5 2 2 2 1 1 3 3 1 1 
9 2 2 1 2 4 1 2 4 2 2 4 3 2 1 4 2 2 3 5 1 4 1 2 4 5 2 5 2 2 4 







CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 
1 4 2 2 5 3 5 2 3 1 4 2 1 2 4 3 3 1 2 5 1 2 3 3 5 3 2 3 4 2 2 
2 1 3 2 2 4 2 3 4 4 2 2 5 3 5 2 2 1 1 1 3 3 2 2 2 2 3 2 1 3 2 
3 2 1 4 3 3 3 2 2 2 3 2 2 4 2 3 5 3 2 1 3 4 3 4 3 3 2 1 2 1 3 
4 4 5 1 5 4 2 2 3 2 1 4 3 3 3 2 3 3 4 1 4 5 4 2 5 4 3 5 4 2 1 
5 3 3 2 1 4 3 4 2 3 5 1 5 4 2 2 4 2 3 1 4 3 2 3 1 4 2 3 2 3 2 
6 2 2 1 2 4 3 2 2 3 3 2 1 4 3 4 5 4 2 1 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 1 
7 4 2 2 2 1 3 1 1 4 2 1 2 4 3 2 1 3 3 5 2 3 2 4 3 3 2 1 4 3 2 
8 2 1 1 5 5 1 1 1 3 2 2 2 1 3 1 2 5 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 1 1 
9 3 1 2 5 5 1 2 5 1 1 1 5 5 1 1 2 3 1 3 4 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 














BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Administrativos 
CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 
1 4 4 2 3 5 1 5 2 4 3 2 4 1 4 2 4 1 2 5 5 1 2 1 4 1 5 3 1 2 4 
2 4 4 2 3 3 2 1 4 3 4 5 5 2 2 2 4 1 1 4 4 1 4 2 4 1 1 2 2 1 2 
3 3 3 1 4 2 1 2 4 3 2 1 3 1 1 2 3 3 2 5 5 2 2 2 4 1 2 3 4 5 1 
4 4 4 2 2 2 2 1 2 3 4 3 5 1 2 2 4 3 2 5 3 1 1 2 3 1 5 1 4 1 4 
5 2 5 4 3 4 4 5 1 5 1 1 4 1 1 4 4 3 1 4 5 1 2 2 4 1 5 1 5 1 5 
6 1 4 4 2 4 4 1 4 4 1 1 4 3 2 4 3 3 3 4 4 1 1 4 4 5 1 4 3 2 1 
7 3 4 5 2 3 5 1 5 2 4 3 3 3 4 4 3 3 4 5 4 3 2 4 3 4 3 4 2 1 2 
8 2 2 3 2 3 3 2 1 4 3 4 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 4 4 3 4 2 3 2 2 1 
9 2 1 4 1 4 2 1 2 4 3 2 2 1 4 3 3 1 4 2 3 2 3 3 3 3 1 3 4 4 5 
10 3 5 1 2 2 2 2 1 2 3 4 3 5 1 5 4 2 2 4 2 3 1 5 1 2 3 1 4 4 1 
11 3 3 2 4 3 4 4 5 1 5 1 3 3 2 1 4 3 4 5 4 2 4 4 1 4 4 4 2 5 1 
12 4 2 1 4 2 4 4 1 4 4 1 4 2 1 2 4 3 2 1 3 3 3 4 1 1 3 2 1 1 4 
13 2 2 2 1 2 2 5 1 5 1 1 3 2 2 2 1 3 1 2 5 3 2 3 2 5 1 1 3 5 3 
14 4 5 2 5 1 1 1 4 4 1 1 1 1 1 5 5 1 1 2 3 1 2 1 1 5 1 1 2 3 2 
15 3 5 1 4 1 3 5 3 4 1 3 1 1 2 5 5 1 2 1 3 2 3 4 3 4 1 1 1 5 2 
16 1 4 2 1 1 2 3 2 3 2 3 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 2 3 2 4 1 3 2 3 3 
17 4 2 2 5 2 1 5 2 1 1 3 1 4 2 2 3 2 2 1 2 1 2 3 5 4 2 2 4 4 2 
18 2 2 2 1 1 2 3 3 3 3 4 3 2 3 2 1 4 3 4 4 3 2 3 3 3 4 2 2 2 3 
19 2 2 4 2 3 4 4 2 2 5 3 5 2 2 1 1 1 3 2 2 3 1 4 2 2 1 1 3 2 1 
20 4 3 3 3 2 2 2 3 2 2 4 2 3 5 3 2 1 2 4 4 1 2 2 2 3 2 5 2 3 5 
21 1 5 4 2 2 3 2 1 4 3 3 3 2 3 3 4 1 3 4 2 4 3 4 5 4 1 1 2 3 3 
22 2 1 4 3 4 2 3 5 1 5 4 2 2 4 2 3 1 2 2 4 2 2 3 5 2 2 2 1 4 2 
23 1 2 4 3 2 2 3 3 2 1 4 3 4 5 4 2 1 3 2 3 2 3 1 4 1 1 3 1 3 2 
24 2 2 1 3 1 1 4 2 1 2 4 3 2 1 3 3 5 3 1 2 4 4 4 2 5 2 5 2 3 2 
25 1 5 5 1 1 1 3 2 2 2 1 3 1 2 5 3 3 3 2 3 4 2 2 3 4 1 5 2 1 4 
26 2 5 5 1 2 5 1 1 1 5 5 1 1 2 3 1 3 2 3 2 4 4 4 2 3 2 1 3 5 1 
27 1 4 4 1 4 5 1 1 2 5 5 1 2 1 3 2 4 1 4 3 1 3 2 2 4 2 2 3 3 2 
28 2 5 5 2 2 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 3 1 1 2 5 4 2 2 3 4 2 4 2 1 
29 2 5 3 1 1 4 1 3 2 5 5 2 2 2 3 4 2 5 1 3 4 2 4 3 2 1 1 3 2 2 
30 1 4 5 1 2 3 2 3 2 5 3 1 1 2 3 2 5 4 3 2 5 2 2 4 3 2 5 1 1 1 
31 1 3 1 2 2 1 1 3 1 4 5 1 2 2 3 4 3 4 2 1 2 3 3 5 4 1 1 1 1 2 
32 5 1 1 2 5 2 2 2 1 3 1 2 2 1 2 2 1 3 4 2 1 4 2 2 2 2 2 1 1 1 
33 5 1 2 1 4 2 2 4 2 3 4 4 2 2 5 3 5 2 2 1 1 1 3 2 1 1 3 1 3 2 
34 4 1 4 2 4 4 3 3 3 2 2 2 3 2 2 4 2 3 5 3 2 1 2 4 5 2 5 2 3 2 
35 5 2 2 2 4 1 5 4 2 2 3 2 1 4 3 3 3 2 3 3 4 1 3 4 4 1 5 1 3 1 






BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 
 
Administrativos 
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 
1 2 2 2 2 1 2 3 4 3 1 3 2 3 4 1 2 3 1 3 5 3 4 5 4 4 1 3 2 3 1 
2 3 4 5 2 5 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 4 3 1 3 3 1 5 1 5 3 2 3 4 4 2 
3 2 3 5 1 4 1 3 4 3 4 5 2 5 2 2 2 3 1 2 4 5 1 4 4 1 1 3 3 3 1 
4 3 1 4 2 1 2 4 3 2 3 5 1 4 1 3 4 4 2 1 3 4 3 4 3 2 2 2 2 2 1 
5 4 4 2 2 5 3 5 2 3 1 4 2 1 2 4 3 3 1 2 5 4 2 3 2 1 1 5 3 5 3 
6 2 2 3 2 2 4 2 3 4 4 2 2 5 3 5 2 2 1 1 1 3 1 3 1 1 2 5 2 3 3 
7 3 2 1 4 3 3 3 2 2 2 3 2 2 4 2 3 5 3 2 1 2 3 4 2 1 1 4 2 4 2 
8 2 3 5 1 5 4 2 2 3 2 1 4 3 3 3 2 3 3 4 1 3 2 3 3 3 2 5 4 5 4 
9 2 3 3 2 1 4 3 4 2 3 5 1 5 4 2 2 4 2 3 1 2 2 1 2 3 2 5 2 1 3 
10 1 4 2 1 2 4 3 2 2 3 3 2 1 4 3 4 5 4 2 1 3 4 3 2 3 1 4 1 2 5 
11 1 3 2 2 2 1 3 1 1 4 2 1 2 4 3 2 1 3 3 5 3 2 3 1 3 3 4 1 2 3 
12 5 1 1 1 5 5 1 1 1 3 2 2 2 1 3 1 2 5 3 3 3 4 1 2 3 4 5 2 1 3 
13 5 1 1 2 5 5 1 2 5 1 1 1 5 5 1 1 2 3 1 3 2 2 4 3 2 2 3 4 2 2 
14 4 1 1 1 4 4 1 4 5 1 1 2 5 5 1 2 1 3 2 4 1 4 2 2 1 4 2 2 2 3 
15 4 1 3 2 5 5 2 2 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 3 1 5 1 5 2 2 4 1 2 3 
16 3 2 3 2 5 3 1 1 4 1 3 2 5 5 2 2 2 3 4 2 5 1 4 4 3 4 5 2 2 3 
17 1 1 3 1 4 5 1 2 3 2 3 2 5 3 1 1 2 3 2 5 4 3 4 3 3 2 1 2 1 2 
18 2 2 2 1 3 1 2 2 1 1 3 1 4 5 1 2 2 3 4 3 4 2 3 2 3 1 2 5 1 1 
19 1 1 5 5 1 1 2 5 2 2 2 1 3 1 2 2 1 2 2 1 3 1 3 1 1 1 2 4 1 5 
20 1 2 5 5 1 2 1 4 1 1 5 5 1 1 2 5 1 1 4 1 2 3 4 2 1 2 1 4 1 1 
21 1 1 4 4 1 4 2 4 1 2 5 5 1 2 1 4 1 5 3 1 3 2 3 3 1 4 2 4 1 2 
22 3 2 5 5 2 2 2 4 1 1 4 4 1 4 2 4 1 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 3 1 5 
23 3 2 5 3 1 1 2 3 3 2 5 5 2 2 2 4 1 2 3 1 3 4 3 2 1 1 2 4 1 5 
24 3 1 4 5 1 2 2 4 3 2 5 3 1 1 2 3 1 5 1 1 3 2 3 1 1 2 2 4 5 1 
25 3 3 4 4 1 1 4 4 3 1 4 5 1 2 2 4 1 5 1 3 3 4 1 2 2 2 1 3 4 3 
26 3 4 5 4 3 2 4 3 3 3 4 4 1 1 4 4 5 1 4 3 2 2 4 3 2 5 1 3 4 2 
27 2 2 3 3 3 4 4 3 3 4 5 4 3 2 4 3 4 3 4 2 1 4 2 2 1 4 1 3 3 1 
28 1 4 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 4 4 3 4 2 3 3 5 3 2 3 2 4 1 1 2 3 
29 1 4 3 2 1 4 3 3 1 4 2 3 2 3 3 3 3 1 3 4 1 2 4 4 2 4 1 1 4 4 
30 5 3 2 3 5 1 5 4 2 2 4 2 3 1 5 1 2 3 1 3 2 3 4 2 3 1 3 1 1 3 
31 1 2 2 3 3 2 1 4 3 4 5 4 2 4 4 1 4 4 4 5 3 2 3 3 3 1 2 2 5 1 
32 2 3 1 4 2 1 2 4 3 2 1 3 3 3 4 1 1 3 2 3 2 2 1 2 4 2 1 1 5 1 
33 2 3 1 3 2 2 2 1 3 1 2 5 3 2 3 2 5 1 1 3 3 4 3 2 3 1 2 3 4 1 
34 5 1 5 1 1 1 5 5 1 1 2 3 1 2 1 1 5 1 1 4 3 2 3 1 2 1 1 2 4 1 
35 5 1 5 1 1 2 5 5 1 2 1 3 2 3 4 3 4 1 1 3 1 2 3 1 5 3 2 2 3 2 
36 1 4 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 2 3 2 4 1 3 2 3 2 3 2 3 3 4 2 1 1 
 
 
